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RESUMEN 
 
 
 
La presente investigación se basa en una situación problemática actual que se 
ve en las empresas hoy en día, ya que en toda organización siempre habrá 
rotación de personal y se verá cómo afecta el desempeño de los trabajadores 
dentro de la empresa.  
Por este motivo esta investigación tiene como objetivo general analizar la 
rotación de personal y el trabajo de los trabajadores de la empresa BANANAS 
CHIPS. El método que se empleó fue el método descriptivo - explicativo 
porque permitirá ver las causas de los eventos, eventos o fenómenos de las 
variables estudiadas de rotación de personal y el trabajo de la empresa Bananas 
Chips of Chiclayo.  
Para la recolección de los datos se elaboró una encuesta en base a un 
cuestionario en formato de escala de Likert, obteniendo como resultado que la 
rotación de personal dentro de la empresa es alta, en relación con el trabajo de 
mano es bueno debido a las dimensiones que se presentan en fue estudio. 
Finalmente concluimos con una propuesta, se diseñará un plan de selección de 
personal para Incrementar el trabajo de los colaboradores de la empresa 
Bananas Chips. 
 
 
PALABRAS CLAVES: Rotación de personal y Desempeño laboral.
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ABSTRAC 
 
The present investigation bases in a current problematic situation that sees in 
the companies nowadays, since in all organisation always there will be rotation 
of personnel and will see how is affects in the exert of the workers inside the 
company. 
For this reason this investigation has like general aim Analyse the rotation of 
personnel and the exert labour of the workers the company BANANAS CHIPS. 
The method that employ  was the descriptive method – explanatory because it 
will allow to see the causes of the events, Events or phenomena of the variables 
studied rotation of personnel and exert labour of the company Bananas Chips of 
Chiclayo. 
For the collection of the data elaborated  a survey in base to a questionnaire in 
format of scale of Likert, obtaining like result that  the rotation of personnel 
inside the company is high, in relation with the exert labour is good because of 
the dimensions that presented  in was study. 
Finally we conclude with a proposal, will design a plan of selection of 
personnel to Increase the exert labour of the collaborators of the company 
Bananas Chips.   
 
 
 
 
KEY WORDS: Rotation of personnel and Exert labour. 
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CAPITULO I: INTRODUCCION 
 
1.1. Realidad Problemática 
 
A nivel Internacional 
Velásquez (2016), sostiene que existen compañías que tienen muchas dificultades 
en cuanto a la rotación de personal. Se ha estudiado desde pequeñas empresas hasta 
multinacionales, que saben que la rotación de personal es un problema, pero desconocen 
las causas y ni mucho menos la pueden reducir, ya que no comprenden la raíz de donde 
surge este problema. Hay costos que incluidos que no son registrados en las 
organizaciones, por tal motivo, no se incluyen dentro de los cálculos de los costos y por 
ende afecta al desempeño laboral de los trabajadores dentro de la empresa. 
Podemos entender que en la actualidad hay muchas empresas que pasan este tipo 
de dificultades, como lo es la rotación de personal, se hace mención que la rotación de 
personal está reflejada desde una microempresa hasta las grandes organizaciones. 
Aunque se desconoce las causas por cual sucede esta rotación de personal, y mucho 
menos pueden disminuirla, ya que no se comprende la raíz de esta problemática. 
Esta rotación de personal trae consigo muchos costos involucrados que no son 
contabilizados dentro de las empresas, y esto afecta en el desempeño de los trabajadores 
que laboran dentro de la organización. 
Aguilar (2015), sustenta que la rotación de personal no examinada dentro de la 
organización produce efectos prejuiciosos, por tal manera es fundamental identificar los 
motivos y proponer medidas que deberán tomarse en consideración para que la rotación 
de personal se logre controlar y permita lograr los objetivos de la empresa. Por lo tanto, 
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para el autor es ahí cuando aparecen dificultades en la permanencia laboral en una 
compañía que dañan el desempeño de la misma, hay que encontrar los motivos 
principales por las que se origina esta excesiva rotación de personal. 
La rotación de personal viene siendo hoy en día uno de los principales dificultades 
que tienen las compañías, y más cuando no es controlada. No se sabe cuál es la causa de 
este problema, pero esto afecta negativamente a la empresa porque es un gasto en la 
cual la misma tiene que afrontar, surgen problemas en la estabilidad de los 
colaboradores y esto afecta al desempeño de la empresa. Se tiene que buscar las causas 
de este problema para evitar una excesiva rotación de personal.  
German (2015), expresa que uno de las mayores preocupaciones a las que se 
enfrentan las organizaciones continuamente es la rotación de personal, dependiendo en la 
industria en la que se desarrollen, deberán ir comparando su índice de rotación en 
relación con el de su industria y así tener un parámetro de medición que les indique si la 
rotación de la compañía en la que laboran es alta, media o baja. 
Como podemos apreciar en esta problemática, nos explica que la rotación del 
personal es una de los principales problemas por las que pasan las empresas hoy en día, 
la empresa debe tener una comparación del índice que rotación que sucede cada año 
para lograr encontrar la principal causa de este problema, y así tener un parámetro de 
medición en la cual indique si la rotación va aumentando o disminuyendo conforme al 
desempeño y producción durante los años que pasan. 
Sum, M, (2015) hace mención que lograr la tasación de un inspector es 
parcialmente inmediato y asimismo calcula con mucho sentido, el inspector debería estar 
en la distinta posición para contemplar y valorar el desempeño de sus trabajadores, por 
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este motivo se cree que es pertinente que exista un supervisor permanente para evaluar el 
desempeño de los colaboradores, de este modo se podrá obtener una meno rotación de 
personal. 
Juárez, (2014) nos menciona que la evaluación del desempeño es un proceso 
gerencial clave en cualquier organización ya que implica una toma de decisiones en 
relación con la permanencia, así como el desarrollo general del progreso de los 
empleados de la empresa, por lo tanto, la evaluación del desempeño es de vital 
consideración para el buen crecimiento de una empresa. 
A nivel Nacional 
Gonzales (2015), sustenta que, ante situaciones de dificultad o indagación de 
oportunidades en el mercado, probablemente ver como asciende la rotación de 
profesionales de una organización. La inclinación en los últimos años es que los 
colaboradores se muevan cuando haya aumentado de un 25% a un 30% de su 
remuneración, otro factor para cambiar de trabajo es la búsqueda de mayor balance entre 
la vida personal y laboral, el problema de las empresas en el Perú,  es que muchas de 
estas organizaciones rotan el personal sin beneficio alguno lo cual genera que el 
desempeño de los colaboradores no sea optimo y retarde la producción en las 
organización y perjudiquen en el cumplimiento de los objetivos.  
En este artículo el autor describe los factores por la cual los profesionales deciden 
rotar de sus puestos de trabajo, ya sea por un mejor beneficio o por es rotado sin 
consentimiento alguno. 
La Torre (2014), explica que para una empresa lo más importante es su personal. 
Sin embargo, solo la mitad de entidades en el Perú logra mantener la rotación de su 
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personal en el nivel que ellos desean. El 91% de las organizaciones trabajan para reducir 
el movimiento de sus trabajadores a menos del 10% y el 67% de ellas anhela a que la 
cifra reduzca a menos de 5%. Ejecutivos nacionales señalaron que entre prácticas más 
amplias para contener a su personal se encuentra en el reclutamiento y selección del 
mismo, implementando el 73% de las empresas cuya rotación es menor al 10%. 
La gestión del clima y cultura organizacional, otra práctica muy utilizada, cuenta con 
70% de inserción en empresas de igual proporción de personal en rotación. 
En este artículo el autor explica que el activo más preciado en una organización 
son los colaboradores y que muchas empresas peruanas descuidan a su personal 
generando un mayor índice de rotación del mismo. 
Torres (2014), indica que el reemplazo de colaboradores generan elevados costos a 
las organizaciones, siendo el Perú uno de los países con más índice de rotación de 
personal (18%) a comparación al promedio de América latina que esta entre 5 y 10%. 
Indica que el nivel de rotación perjudica a las empresas por los altos costos que esta 
genera. Detalla que tanto el ejecutivo como el obrero salen de una compañía 
especialmente porque no tienen un buen clima laboral, porque en la mayoría de 
organizaciones del país no hay un control apropiado de la gestión del personal.  
En este artículo el autor indica que la salida de trabajadores (voluntaria o 
involuntaria) genera sobrecostos en las organizaciones, además indica que en el Perú 
existe un mayor nivel de rotación en comparación al promedio de América latina. 
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A nivel Local 
En la actualidad la empresa Plátanos Chips ubicado en la AV. Chiclayo y la calle 
Paraguay, esta empresa se dedica a la producción y venta de chifles hechos a base de 
plátanos verdes, la empresa está en constante crecimiento por el aumento de ventas de 
chifles. Creemos que el funcionamiento de la empresa puede mejorar en gran medida si 
se aplicaran ciertas medidas correctivas en cuanto a la rotación excesiva de personal que 
se ve reflejada en el desempeño de los trabajadores. 
Consideramos que la principal causa por la cual se genera una excesiva rotación de 
personal está basada en la aplicación de conocimiento empíricos con los que trabajan los 
dueños de la mencionada empresa. 
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1.2. Trabajos Previos 
 
A nivel internacional 
Criollo (2014) en su estudio señala que se analizó el clima organizacional y la 
rotación de los colaboradores motorizados de la compañía SODETUR S.A. Dicho estudio 
tuvo como objetivo determinar si el Clima organizacional coopera en sentido con la 
Rotación de los colaboradores motorizado de la compañía. Para lograr realizar este 
estudio se utilizó una población de 402 colaboradores, la cual a su vez está distribuida en 
las diferentes áreas las cuales son: 50 en el área cooperativa motorizada, 79 en área de 
cocina, 71 de ellos en el área de cocina, 140 en el área operativa en general y 62 en áreas 
administrativas. De los cuales se obtuvo el 100% de la muestra de los colaboradores de la 
empresa SODETUR S.A., según criterio de exclusión; se pretendió probar con la Hi si “el 
clima organizacional incurre de manera directa con la rotación de los colaboradores de la 
compañía motorizada SODETUR S.A. Se aplicó un cuestionario, para determinar el 
grado de clima organizacional se empleó una encuesta, para definir el índice de rotación 
de los colaboradores se utilizó el registro de entrada y salida de los mismos. Se llegó a 
obtener las siguientes determinaciones: de acuerdo al estudio realizado las conclusiones 
que se logró obtener es que evidentemente existe un vínculo importante entre el clima 
organizacional en la rotación de los colaboradores de la empresa SODETUR S.A.  
Esta investigación nos indica que efectivamente el Clima Laboral contribuye 
directamente con la Rotación de personal con respecto a la empresa estudiada. 
Coello (2014) indica que se investigó los motivos que perjudica el desempeño 
laboral de los asesores de marketing de la empresa AMERICAN CALL CENTER (ACC), 
la cual es contratada por la compañía CONECEL (CLARO) para darle mayor 
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importancia a sus clientes que rigen en el rango de pequeñas y medianas empresas 
(PYMES). Esta investigación tuvo como objetivo determinar los motivos en la baja 
productividad que existe ante los asesores de la empresa ACC del departamento de 
marketing PYMES y se desvincula en un descenso de la efectividad de los antes 
mencionados. El estudio tuvo como población y muestra 20 asesores que laboran en los 
distintos turnos de la empresa. Según método de exclusión, la hipostasis alterna intento 
probar si la baja productividad de los asesores de ACC del sector de marketing Pymes, 
está definida por la necesidad de reforzar temas de aprendizaje y que no son aplicados de 
manera apropiada y continua. Por lo que los asesores operativos errores con mayor 
constancia originando que cometan elevados descuentos económicos los cuales se ven 
reflejados en un bajo nivel de satisfacción y por esta razón la atención que brindan a los 
clientes no son los apropiados, a lo contrario son deficientes. Las conclusiones que se 
llegaron a obtener son las siguientes: ha sido posible conseguir información necesaria 
para conseguir información necesaria para conocer la satisfacción de los asesores en 
referencia a sus condiciones internas y externas, profundizado en aspectos relevantes de 
sus actividades diarias esto gracias a la aplicación del cuestionario S20/23, la entrevista y 
un grupo focal. 
La presente investigación nos ayuda a comprender que en una empresa lo 
fundamental para tener un buen desempeño de los colaboradores es una buena 
capacitación para tener resultados favorables para la empresa y así los clientes tengan 
mayor satisfacción con respecto a la atención.  
Mejía (2012) indica que se investigó envergadura de la evaluación del rendimiento 
en orientación a los descuerdos laborales en agentes de servicio telefónico. Este estudio 
tuvo como objetivo definir lo cual importante es la evaluación del rendimiento en 
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orientación de las competencias laborales de los agentes de servicio telefónico; para esta 
investigación se trabajó con una población y muestra de 123 agentes del servicio 
telefónico. Según su criterio de exclusión, la hipótesis  alterna que pretendió probar 
fue: si la evaluación del rendimiento dirigida a las habilidades del call Center intervienen 
en el rendimiento de los agentes de servicio telefónico. Las conclusiones que se llegaron 
a obtener fueron: Se demostró cual es la importancia del enfoque de la evaluación del 
rendimiento por competencias laborales en agentes de servicio telefónico. 
Esta investigación trata de mostrar como la evaluación del desempeño de los 
trabajadores contribuye a un mayor rendimiento a comparación de otras empresas del 
mismo rubro. 
A nivel nacional 
Panta (2015) en su tesis Análisis del clima organizacional y su relación con el 
desempeño laboral de la plana docente del Consorcio Educativo Talentos de la ciudad de 
Chiclayo determinó si existe relación entre las variables de estudio en el caso de la plana 
docente del Consorcio Educativo “TALENTOS”. Se estableció a que por medio un 
cuestionario y entrevistas se recopila información del personal de la institución educativa. 
Se concluyó que uno de los indicadores es la falta de interés por la alta directiva para que 
se genere un adecuado clima laboral y así esto influya en su buen rendimiento laboral y 
que sean muy eficientes. 
Ccollana (2014) indica que se investigó la rotación de los colaboradores y la 
ausencia de los mismos con el rendimiento de los operarios de la compañía ÁNGELES 
EVENTOS. Este estudio tuvo como objetivo definir la relación entre la rotación de los 
colaboradores y su ausencia con el rendimiento de los operarios de la compañía 
ÁNGELES EVENTOS, para ello se trabajó con una población de 85 operarios. Para la 
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muestra se usó el muestreo probabilístico - aleatorio simple. Para la correlación de datos 
se aplicó un diseño correlacional – cuantitativo, utilizando los documentos de las áreas de 
Recursos humanos y la gerencia de Operaciones, como también un cuestionario 
estructurado, aplicado a los operarios de la empresa. Los Resultados que se obtuvieron 
fueron: La relación entre  los colaboradores y su ausencia con respecto al rendimiento si 
es importante. Así mismo la rotación de los colaboradores en el año 2010 fue moderada, 
por otro lado, a la ausencia laboral para el mismo año fue de manera normal, también se 
encontró que la productividad presento algunos aumentos para el año 2010. Se llegó a 
obtener las siguientes conclusiones: la relación entre la rotación de los colaboradores y la 
ausencia con la productividad de los operarios en la compañía ÁNGELES EVENTOS en 
el 2010 si es de carácter importante. Al observar las estadísticas de ambas variables se 
percibió algunas variaciones, sin embargo, estas no concurren de manera directa con la 
productividad. 
Esta investigación es de gran importancia ya que nos indica algunas variaciones 
entre las variables rotación de personal y la ausencia de los colaboradores de la 
empresa y también explica que no coinciden de manera directa con la productividad de 
compañía. 
Mino (2014) en su tesis se investigó la relación que existe entre el clima 
organizacional en el rendimiento de los colaboradores del restaurante de parrillas 
MARAKOS 490. Este estudio tuvo como objetivo definir la relación del clima 
organizacional en el rendimiento de los colaboradores del restaurante de parrillas 
MARAKOS 490; población y una muestra (01) corresponde a 21 colaboradores que se 
desempeñan en el restaurante. Población y muestra (02), comprende a una cartera de 
clientes de 1133 y se obtiene un muestreo de 972 Según su criterio de exclusión, la 
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hipótesis alterna que pretendió probar fue: Si existe una relación importante entre el 
clima organizacional y el rendimiento de los colaboradores del restaurante de parillas 
MARAKOS 490 del departamento de Lambayeque. Se alcanzó obtener las siguientes 
conclusiones: Se logró definir que si existe un nivel de relación baja entre el clima 
laboral y el rendimiento de los colaboradores del restaurante de parrillas MARAKOS 
490 del departamento de Lambayeque. 
 Dentro del variable desempeño la dimensión con menor resultado, es el 
compromiso, señala específicamente la falta de trabajo en equipo, coordinación y 
compromiso de los colaboradores con el restaurante, lo que origina un clima 
organizacional desfavorable que produce menos rendimiento con el restaurante y afecta 
en sus servicios a los consumidores.  
Esta investigación nos muestra que no siempre obtendrá una relación entre el 
clima laboral de una empresa con respecto al desempeño de sus colaboradores. 
Domínguez y Sánchez (2013) indican que se investigó La Relación entre la 
Productividad, la Rentabilidad y Rotación de los colaboradores de la compañía Cotton 
Textil S.A.A-Planta Trujillo. Rdta investigación tuvo como objetivo establecer la 
relación entre la productividad, la rentabilidad y la rotación de los colaboradores de la 
compañía  Cotton Textil S.A.A – Trujillo; para ellos se trabajó con una población de 
225 colaboradores de la compañía Cotton Textil S.A.A. Planta 2 situadas en la ciudad 
de Trujillo, de los cuales se obtuvo una muestra de  154 colaboradores de la misma, 
selecciona de la población, según criterios de exclusión; la hipótesis alterna que 
prendió probar fue: si, existe una relación inversa entra la producción, la rentabilidad y 
la rotación los colaboradores de la compañía Cotton Textil S.A.A – Trujillo. Para la 
correlación de datos se aplicó el cuestionario de encuesta conteniendo preguntas 
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mixtas (abiertas y cerradas). Se concluyó que: Gracias al estudio de las variables de la 
compañía Cotton Textil S.A.A. se realizó un ajuste lineal múltiple y nos apoyamos de 
nuestra hipótesis. Se afirmar que existe una relación inversamente proporcional entre 
la productividad y la rotación de los colaboradores, también se comprobó que existe 
una relación directamente proporcional entre la rentabilidad y la rotación de los 
obreros; mientras que, en el personal empleado el impacto es menor, es decir no se ve 
afectada. 
Esta investigación nos muestra la importancia que tiene la rotación de personal 
con respecto a la productividad dentro de la organización, también nos indica que la 
rentabilidad tiene mucho que ver con la rotación de obreros dentro de una compañía. 
Según Sánchez (2013) en su tesis titulada Desempeño laboral de los docentes de la 
facultad de ingeniería química y metalúrgica de la universidad nacional José Faustino 
Sánchez Carrión durante el semestre 2013-I en la ciudad de Huacho, departamento de 
Lima – Perú; evaluó el rendimiento laboral de los profesores de la Facultad de Ingeniería 
Química y Metalúrgica. El tipo de estudio es observacional, prospectivo, transversal y 
descriptivo. Entre los resultados más destacados se obtuvo el 90% de los encuestados 
opinaron que los docentes muestran una adecuada formación de valores en su desarrollo 
laboral; mientras que el 10% indica que los profesores no muestran valores éticos en su 
desempeño laboral. 
 
A nivel local 
Revolledo (2014) en su tesis indican que se investigó el Análisis del clima 
organizacional para la mejora del desempeño laboral de la empresa Agro Pucalá S.A.A. 
Este estudio tuvo como objetivo analizar la relación entre el clima organizacional y el 
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desempeño laboral de los trabajadores del área de RR.HH de la Empresa Agro Pucalá 
S.A.A. Esta investigación se basó en la teoría del clima organizacional de Chiavenato; se 
trabajó con una población de 45 obreros, de lo se trabajó con una muestra de 45 obreros, 
según criterios de exclusión; la hipótesis alterna que pretendió probar fue: si, existe 
relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral de los colaboradores del 
área de RR.HH de la empresa Agro Pucalá S.A.A. Se aplicó el cuestionario de la prueba 
del Alfa de Crombach y una prueba piloto para decretar el valor del contenido. Se obtuvo 
las siguientes conclusiones: No existe una vinculación entre clima organizacional y 
desempeño laboral con un coeficiente de Spearman a 0,336, no consiguiendo una 
significancia en el área de RR.HH de la empresa Agro Pucalá S.A.A con un P-valuo de 
0,286. Se llegó a la conclusión que a hipótesis alterna no coincide con la tesis que 
hicieron los investigadores. 
En esta investigación el autor nos indica que no existe una relación entre el clima 
organizacional y el desempeño de los colaboradores de la empresa Agro Pucalá, por la 
cual denota que su hipótesis alterna no con incide con los resultados de la investigación.  
Pérez (2013) es su tesis indica que se investigó la propuesta para la reducción de la 
rotación de los colaboradores de la distribuidora de productos Coca-Cola de la cuidad de 
Chiclayo. El estudio tuvo como objetivo elaborar una propuesta para reducir la rotación de 
los colaboradores en la distribuidora de productos Cosa-Cola en la ciudad de Chiclayo; 
para ellos se trabajó con una población y muestra de 152 colaboradores, según criterios de 
exclusión; la hipótesis alterna que pretendió probar fue: realizar la propuesta para reducir 
el índice de rotación de los colaboradores de la distribuidora de productos Coca-Cola. Esta 
propuesta consta de 5 factores que la empresa tendrá que aplicar, permitiendo reducir de 
este modo el índice de 30% que afecta a la distribuidora. Para obtener los datos se aplicó el 
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cuestionario de encuesta y entrevistas informales. Se llegó a obtener las siguientes 
conclusiones: La rotación de personal que presenta la distribuidora de productos Coca-
Cola, se debe a múltiples factores tales como salarios bajos (39%), insatisfacción laboral 
(36%), se encuentran disgustados con el horario de trabajo (49%) todos estos factores 
mencionados perjudican directamente al personal, en la cual se obtiene un elevado índice 
de rotación (30%). 
Los componentes que comúnmente coinciden en la renuncia de los colaboradores de la 
distribuidora son: un salario bajo (21%), lo cual genera desmotivación de los 
colaboradores, otro elemento es la renunciar a la compañía por buscar un mejor trabajo 
(36%) como consecuencia se obtiene que empleado decide salir a buscar otro trabajo por 
una mejor calidad de vida. 
Esta investigación nos enseña la importancia que debemos tener a nuestros 
colaboradores ya que por una serie de factores negativos la empresa tiene un elevado 
índice de rotación de personal, lo cual no es favorable para ninguna empresa y que 
genera un alto costo. 
 
1.3. Teorías relacionadas al tema 
1.3.1.     Rotación de personal 
Definición  
 
Chiavenato (2011) define a la rotación de personal como la variabilidad de 
trabajadores que se manifiesta entre una organización y el contexto que le rodea, esto es, 
la cantidad de trabajadores ingresantes y salientes de la empresa. Así mismo, Werther 
(2013) postula que esta rotación tiene un costo elevado pues abarca más allá de solo 
gastos por reclutar y seleccionar personal nuevo, sino que además, provocan gastos 
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económicos y de tiempo, para capacitaciones, registros, incluso la adquisición de equipo, 
uniformes o herramientas especiales. Por ello, es común que para reducir la tasa de 
rotación de personal, se apliquen programas de inducción a los nuevos colaboradores 
contratados, que los ayude a desenvolverse mejor en sus labores y con sus demás 
compañeros, de acuerdo con las políticas de la empresa.  
López (2011), por su parte, configura a la rotación de personal como aquella 
proporción de empleados que registra su salida de una organización en un tiempo que por 
lo general es un año. Más específicamente, la cantidad de trabajadores entrantes y 
salientes, en relación con el total de colaboradores de la organización, del departamento o 
puesto. 
La rotación voluntaria 
La rotación voluntaria como problema 
La rotación opcional es el nivel en que las personas renuncian, por propia 
decisión a una organización. Para los dirigentes, atraer implica hurtar talento a otro. 
Es decir, descubrir en el mercado gente para cubrir las vacantes y proponer 
condiciones atractivas para que dejen su empresa y se vengan a la suya. Si lo 
logran, se sentirían orgullosos y eficientes, pues han demostrado su capacidad de 
proveerse de talento que necesitan. El problema después es como retenerlos, ya que 
otras empresas tratarían también de robárselos. Si ello termina por producirse, el 
éxito presidente se retornará en sensación del fracaso: no han logrado fomentar la 
lealtad de sus empleados. 
Quizás por esta connotación emocional, se tiende a pensar que toda rotación 
voluntaria es negativa. Sin embargo, tiene también aspectos positivos. Bonache y 
Cabrera (2002) indican que ello beneficia en cuanto que para contratar a nuevo 
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personal para cubrir la vacante libre, se tiene la oportunidad de innovar y 
diversificar. Así también, refuerza la cultura organizacional, pues es referente de 
que los trabajadores que continúan son quienes cuentan con valores en 
correspondencia con la organización. Finalmente, en algunas circunstancias, puede 
economizar costos laborales y obtener acercamiento a conocimientos de mejor 
nivel. 
Que no toda rotación es mala se hace todavía más patente para ciertos grupos 
de empleados. Tiene escasa noción económica invertir recursos en conservar 
personal de bajo rendimiento. Igualmente, para las personas con habilidades 
valiosas pero faciales de encontrar en el mercado, los esfuerzos de retención pueden 
centrarse en tratar de mantenerlos hasta que se finalicen los proyectos en que están 
involucrados. Una vez concluyan estos, se podrá ir de nuevo al mercado para 
adquirir el talento humano. 
Sin embargo, la rotación de colaboradores con habilidades admirables y 
complicada de reemplazar plantean muchos más problemas. En efecto, puede 
resistirle al ambiente de la compañía y del grupo de trabajo (los que se quedan 
probablemente piensen: “si se va, ¿no será que hay mejores oportunidades fuera? 
“), provocar una rotación en cadena (cuando el que se va tiene posibilidad de 
prescribir a antiguos colegas), retardar proyectos, perder clientes (que se pueden ir 
con el empleado a la competencia) por no mencionar la perdida de inversiones que 
se hayan realizados en ellos (en formación, desarrollo de carreras, programa de 
socialización, y conocimiento de la empresa, etc.).  
Junto a estos costes ocultos o difíciles de cuantificar, están los costes directos 
de reemplazamiento. En estos se incluyen los costes de reclutamiento (anuncios, 
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tiempo del reclutador, agencia de empleo), selección (tiempo del entrevistador, 
gastos de recolocación, comprobación de referencias), formación (costes directos; 
menor productividad en periodo de formación; programas de socialización), y 
salida (entrevistas de saldas, menor producción o peor servicio durante el periodo 
en que quede vacante en el puesto, etc.). En el momento en que los cotes de la 
rotación son superiores a sus beneficios, se plantea que hacer para conservar a los 
colaboradores. En este sentido, el primer paso consiste en comprender por qué la 
gente permanece en una empresa (Bonache y Cabrera, 2002). 
Razones para permanecer en una empresa 
La literatura tradicional de rotación se ha centrados en dos factores: la 
satisfacción y las alternativas de empleo. Los individuos satisfechos con su trabajo, 
tienden a tener evaluaciones positivas de su sueldo, del contexto laboral en que se 
desarrolla, tiene una perspectiva de apoyo a su jefe, etc., por lo que se quedarán, 
mientras que los descontentos consideraran buscar alternativas, si estas existen y se 
consideran idóneamente, se marcharán. Otros escritores han agregado la 
responsabilidad al tema de la satisfacción laboral, pues ambos factores aclararían 
estabilidad de los colaboradores en la compañía. 
En el momento en el que preponderaban los mercados internos de labor, las 
tácticas de contención establecían conseguir la fidelidad a largo plazo. Esto es, que 
si el colaborador se encontraba comprometido y satisfecho, dichas tácticas para 
retener personal insiriera eran tomadas en cuenta. Pero esta nueva relación de cargo 
que presenta más inseguridad laboral, carencia de oportunidades y un reclutamiento 
externo en crecimiento, impone a las personas a permutar de ambiente profesional, 
así que en vez de buscar oportunidades en la compañía donde se encuentra, hace tal 
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búsqueda en otras entidades también. Lo cual manifiesta que a pesar de intentar 
connotar a la organización como atractiva, resulta imposible evitar que los 
trabajadores actuales no busquen otras y tal vez mejores oportunidades en el 
mercado laboral. 
Ahora bien, aunque no se pueda impedir la acción del mercado, sí que se 
puede hacer que este adquiera aún más protagonismo (que los individuos se 
apresuren a buscar mejores y más atractivas alternativas). No huelga, pues analizar 
los determinantes de la satisfacción y compromiso laboral, y diseñar el puesto y el 
entorno de trabajo en aras de mejorar esas actitudes (Bonache & Cabrera, 2002). 
La satisfacción y el compromiso laboral  
Desde un panorama económico, las relaciones laborales son en sí mismas, un 
intercambio, esto es, labor a cambio de efectivo. Los trabajadores son agentes 
económicos que buscan maximizar su beneficio, por tal, les es cautivante las 
retribuciones, pero incómodo el sacrificio, así que en cuanto más les sea posible, 
intentarán realizar lo mínimo. En este entorno, la dificultad de la compañía radica 
en saber cómo dominarlos u organizarlos. Los mecanismos sugeridos son los 
castigos (p. ej., los despidos) y el sistema de incentivos (ligar el salario al 
rendimiento). Como consecuencia, una mejor paga, para similar nivel de sacrificio, 
definirá la versatilidad de la compañía. 
En contraste, Mitchell, Holton y Lee, citados en Bonache y Cabrera (2002), 
han exhibido por medio de una investigación empírica, que quien provoca esta 
variación extrañas veces es el dinero, así como el no ser promovido, estar 
exageradamente cargado de labores, el que algún compañero haya salido de la 
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empresa, una disconformidad esencial con el líder, una evaluación negativa que se 
juzgó injusta, una oferta de empleo inesperada, un trabajo repetitivo, etcétera. De 
manera similar, Gary Hamel evidencia que, más que ganar un mayor sueldo, la 
primordial causa de rotación de los mejores talentos en Silicon Valley es el afán de 
empezar nuevos proyectos que coloquen en juego su talento intelectual. Otro 
elemento nuclear para la satisfacción y comportamiento laboral son las 
posibilidades, méritos y obligaciones de la persona, apreciación justa y permuta. El 
desarrollo de una estrategia de retención no puede obviar los elementos anteriores 
(Bonache &Cabrera, 2002). 
Expectativas  
Una posibilidad vincula lo esperado y lo que las labores brindan. La 
disconformidad entre ambos (si no se cumplen las exceptivas laborales), las 
labores resultaran insatisfechas. Los formularios y estudios de opinión 
demuestran que, además del sueldo, las personas valoran las probabilidades 
de crecimiento profesional, los vínculos con el líder y colegas, el ambiente y 
condiciones laborales, el estatus dentro y fuera de la empresa así como un 
trabajo estimulante; pero cada quien sostendrá sus propias posibilidades 
frente a esos componentes. Así es percibible por ejemplo, que los 
colaboradores manuales tienden a esperar menores labores, la cuales son 
realizadas necesariamente por las compensaciones del tipo económico.  
Otros autores, para explicar la satisfacción laboral, no hablan tanto de 
expectativas, como de valores y necesidades (pensamos, por ejemplo, en la 
famosa “pirámide de Maslow”). Tales naciones, sin embargo, pueden ser 
también bien analizadas en términos de la teoría de la discrepancia, en la 
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medida en que la satisfacción tendrá lugar cuando lo que ofrece el trabajo 
responde a lo que le individuo necesita o valora (Bonache & Cabrera, 2002). 
La percepción de justicia 
Los individuos, según la teoría de la igualdad, evalúan además, en qué 
medida las recompensas son justas con lo que aportan a la empresa: 
conocimiento, experiencia, sacrificio, conducta; pero tal evaluación es de 
manera comparativa con la situación de otros trabajadores no necesariamente 
dentro de la empresa. Dicha comparación se basa en sus búsquedas de 
oportunidades, les resulta por un lado, auto motivante tomar como referentes 
a personas que de acuerdo a su pensar, consideran son mejores; y por otro, 
como punto de elevación de su autoestima la compararse con individuos a los 
que consideran inferiores. Sin embargo, es más común que lo hagan con sus 
semejantes, pues con ellos tienen una mayor interacción y pueden recabar 
más información para observar si sus compensaciones son justas con respecto 
a lo que otros colaboradores en similar situación perciben (Bonache y 
Cabrera, 2002). 
La reciprocidad 
Para el compromiso, la segunda actitud determinante de la rotación 
voluntaria, es esencial el intercambio. Ello implanta el deber de apoyar (o 
evitar dañar) a quienes nos apoyan. Así, la fidelidad y responsabilidad de los 
colaboradores hacia la compañía será dependiente de la forma en la que éstos 
son tratados por la misma. Las políticas de alto compromiso, intentan 
únicamente lograr la cooperación de los trabajadores para la mejora de la 
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empresa a través de su esfuerzo máximo. Iniciativas para lograrlo son un 
empleo estable, desarrollo profesional, trato justo, etc. (Bonache & Cabrera, 
2002). 
El arraigo al puesto 
La situación al sitio es una clase de red o web en que la persona puede 
presentarse atrapada. Tiene tres dimensiones, cada una de ellas puede 
referirse a la empresa y al entorno externo: 1. ° los vínculos, que son las 
relaciones consecuente o inconsecuente con otros individuos, instituciones o 
actividades. Así, tener amigos en el trabajo, formar parte de diversos grupos, 
tener su hogar cerca, o tener gente a su función (por ejemplo, hijos) le puede 
conducir a seguir en la organización. 2. ° El ajuste, que es la semejanza 
observada con el puesto, la compañía o la sociedad. A un individuo le puede 
gustar los valores de la organización, percatarse que puede obtener en ella sus 
objetivos profesionales, o agradarle la cuidad o barrio donde vive, lo que 
puede oprimir a proseguir a sus labores. 3. ° Los sacrificios que son los costes 
materiales o pérdida de beneficios psicológicos en que incurriría si 
abandonara la compañía. 
A través de esta noción, estos autores logran conceptualizar lo que es 
para muchos evidente: cuanto más arraigado este un individuo (cuanto 
mayores sean los vínculos que tenga, mejor su ajuste, y mayores los 
sacrificios que ha de incurrir al abandonar su organización), menor será su 
intención de abandonarla (Bonache & Cabrera, 2002). 
   Estrategia de retención 
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El paso inicial para la táctica de contención es evaluar el tiempo de prudente 
de permanencia en la empresa, de los trabajadores: tal vez se desee mantener a 
alguno de manera indefinida, a otros para un tiempo corto y bien definido, y para 
otros no es económicamente rentable, retenerlos. Con tal evaluación sobre a quién 
retener y a quien no, una actividad común es primero, identificar el nivel de 
complacencia y responsabilidad de los colaboradores, esto, mediante una encuesta 
de clima laboral. Ello refleja la asunción tradicional de que esas dos actitudes son 
las causantes de la rotación laboral. Pero hay otros muchos mecanismos de 
retención. Sin ánimo de ser exhaustivos, mencionaremos algunos de ellos: 
        Iniciativa de selección  
El desajuste de valores entre el trabajador y la organización es uno 
motivador para la rotación laboral. Un medio para prever la rotación es 
evaluar las capacidades adaptativas del colaborador (mucho mejor si se 
realiza durante el proceso de selección de personal) y no solo su capacidad 
técnica. Así también, otra opción es el dar a conocer tanto lo bueno como lo 
malo que se convive en la empresa, como una forma de ser realistas en la 
atracción del talento, permitiendo la autoselección. Aun se pueden encontrar a 
empresas que destacan la retención de personal que es justamente difícil 
retener. Contratar a personas que puedan realizar bien el trabajo, pero que no 
son muy solicitados podría aislar a la compañía de las fuerzas del mercado, 
pero en la medida de lo posible, estos individuos tienden a responder más 
fielmente por brindárseles la oportunidad negada por otros (Bonache y 
Cabrera, 2002). 
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Iniciativa de diseño de puesto 
Para disminuir la rotación, tradicionalmente se emplea el diseño de 
puestos el cual consiste en asignarles un motivador potencial elevado. Bajo el 
modelo de Hackman y Oldham, el diseño de puestos exige el involucramiento 
de las labores con distintos conocimientos, habilidades y talentos, que cause 
una impresión significativa con el resto, que tenga autonomía, permita 
realizar un buen desempeño con el fin de obtener resultados notables para así 
suministrar de manera clara y directa información de su rendimiento con el 
empleado.  
Se desea proporcionen ánimos positivos que conduzcan a motivar, 
satisfacer, mayor rendimiento y por ende, menor rotación. Para reducir la tasa 
de rotación otras  iniciativas serian diseñar puestos para analizar que tareas 
deben incluir para determinados puestos. Un ejemplo claro sería, que en 
algunos trabajos se incluyen tareas desagradables las cuales son causantes de 
la rotación (Bonache y Cabrera, 2002). 
Iniciativa de compensación 
Como dijimos, para retener a los empleados una de las medidas más 
importantes vendrían hacer las iniciativas de compensación. Algunas de ellas, 
ofrecer salarios de eficiencia, premiar al tiempo de servicio, y brindar 
prestaciones extrasalariales, mencionadas anteriormente, pero aquí 
señalaremos las que al parecer, se destinan a retener a ciertos colaboradores. 
En términos de la teoría de la atadura, se puede interpretar como vías de 
incrementar los sacrificios de abandonar la organización. 
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 La mayoría de las compañías tratan de atrapar a su empleado más valioso a través de 
“esposas doradas” (Golden handcuffs): paquetes salariales en algunas formas de 
retribución diferida. Un problema de estas iniciativas es la generación de continuidad por 
compromiso, no por emoción de laborar en su centro de labores. Pero, como señala Peter el 
problema fundamental es su ineficacia, ya que son muy sencillas de copiar. Sin importar el 
tamaño de la recompensa, siempre habrá otras empresas dispuestas a pagar más (Bonache 
y Cabrera, 2002). 
La rotación involuntaria 
Causas de las reducciones de plantilla 
Los despidos son una forma de rotar personal que existe desde siempre. Este 
fenómeno implica dos componentes referentes a quien afecta y cuando ocurren. 
Tradicionalmente, se restringían a los operarios, pero la creciente tasa de compañías 
que disminuyen su número de trabajadores son: 
1. Disminuir costes. Cuando los beneficios son altos, el crecimiento fácil de 
conseguir, o se disfruta de un monopolio, el personal adicional es fácil de 
absorber. Pero es un hecho que la competencia se ha incrementado, teniendo 
ahora carácter global. Dado que los costes laborales son la partida más 
importante en muchas empresas, la tentación (o, quizás, la necesidad) de 
recordar personal, tanto directivo como del resto de plantilla, es enorme 
(Bonache & Cabrera, 2002). 
 
2. Incrementar la adaptabilidad de la empresa. El que los bienes producidos 
hayan acortado su ciclo de vida, además de las demandas cambiantes de los 
clientes, han hecho de la flexibilidad un imperativo empresarial. La reducción 
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de costes fijos reduce el punto de equilibrio de la empresa, al tiempo que 
incrementa su capacidad de adaptarse a las fluctuaciones de la demanda. 
3. Las funciones y adquisiciones. Las olas de funciones y adquisiciones 
operadas en muchos sectores han conducido a muchos puestos redundantes, 
generando inseguridad laboral e imposibilitando desarrollo carreras a largo 
plazo. 
4. Cambios tecnológicos. Las mejoras, innovaciones y reducción de costes de la 
tecnología de la información han aminorado la necesidad de personal y 
convertido en obsoletas muchas habilidades. 
5. La subcontratación. Con objeto de centrarse en sus actividades y 
competencias esenciales, muchas empresas han aptado por subcontratar tares 
y actividades que antes realizaban internamente. Bonache & Cabrera (2002 p. 
279). 
 
Los efectos de las reducciones de plantilla 
Según Bonache y Cabrera (2002) las empresas motivadas por este tipo de 
razones, recortan sus plantillas, con las esperanzas de mejorar sus resultados. Sin 
embargo, tales beneficios, en muchas ocasiones, no se alcanzan. Conviene, pues, 
analizar en detalle los efectos de la reducción. Estos se suelen examinar en un punto 
macro o social. Desde esa perspectiva, es evidente el daño que se puede ocasionar a 
los despedidos, lo que concede un notable dramatismo a esa decisión. Así, desde un 
punto de vista laboral, se ha constatado su pérdida salarial a largo plazo (muchos no 
vuelven recuperar el nivel retributivo que tenían antes de su despido) y su creciente 
inseguridad laboral.  
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Asimismo, se ha comprobado que los despidos están relacionados con el 
abuso de drogas y alcohol, episodios de violencia doméstica, aumento de las 
separaciones y divorcios, depresiones, por no mencionar la incidencia negativa en 
los hijos (pérdida de autoestima, rendimiento escolar, etc.). También en este 
apartado hay que tener en cuenta los efectos en la comunidad laboral y el sistema 
de seguridad social: menos personas contribuyendo a los fondos del sistema y más 
personas recibiendo prestaciones por desempleo. Desde el punto de vista micro u 
organizativo, los despidos también se pueden analizar por sus efectos en el 
compromiso, la calidad global de la platilla y los resultados económicos de la 
empresa.  
Llegamos así a los efectos sobre los resultados económicos. La estrategia que 
sigue la organización a la hora de la reducción es aquí determinante. Cameron, en el 
artículo citado, clasifica tales estrategias en tres categorías. 
a) Reducción per se de la fuerza de trabajo. Se centra en reducir el número de 
empleados, combinando los despidos con otros mecanismos (jubilaciones 
anticipadas, recolocación u outplacement, indemnizaciones, etc.). El objetivo 
de esta estrategia, que suele afectar a todas las partes de la organización, es 
reducir costes rápidamente: elimina trabajadores (costes) mientras mantiene 
la misma cantidad global de trabajo. 
 
b) Estrategia de rediseño del trabajo. Su objetivo, además de recortar plantilla, e 
reducir trabajo. Para ello, se eliminan funciones o niveles, se funcionan 
unidades o divisiones, etc. Estas actividades son difíciles de implementar 
inmediatamente pues requieren alguna forma de rediseño de la organización.  
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c) Estrategia sistémica. Su objetivo, además de cambiar el tamaño y el trabajo, 
es modificar la cultura y las actitudes y valores de los empleados. Esta 
estrategia combina la reducción con otros cambios: redefinición de puestos; 
disminución de los costos en todo el proceso de cadena de valor (tiempos de 
espera, redundancias, reglas y regulaciones, número de proveedores); 
replanteamiento de las políticas de recursos humanos (evaluación, 
recompensas, promoción, etc). Tales cambios enfatizan las nuevas prioridades 
estratégicas (clientes, calidad, etc) y envían el mensaje de que la antigua 
forma de hacer las cosas ya no es apropiada. 
Consideraciones finales 
Si después de un detenido análisis, se concluye que una reducción es lo que 
realmente necesita la empresa, la evidencia empírica indica que es mejor enfocarla 
con una estrategia sistémica. En esta dirección, será necesario identificar la misión 
futura de la organización, sus competencias nucleares, y la estructura organizativa 
requiere para alcanzar esas metas. Rediseñando el trabajo y analizando todos los 
procesos en la organización para eliminar ineficiencias, redundancias, recursos y 
actividades que no generan valor añadido, en lugar de asumir que se han de 
mantener los viejos procesos.  
En cuanto a la forma de implementar los despidos puede, que no existía una vía 
ideal para gestionar eventos tan desagradables. Pero algunas prácticas son 
claramente mejor que otras. Baron y Kreps incluyen una serie de recomendaciones 
para atenuar sus efectos negativos: 
El proceso debe ser entendido por los empleados. Para ello, es necesario 
una intensa comunicación antes, durante y después del proceso de reducción, 
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de tal manera que todo el mundo esté bien informado de los propósitos de la 
reducción, el horizonte temporal, etc. En lugar de mantener la información 
sensible en la cúspide de la organización. 
La reducción no debe ser percibida como la única alternativa analizada. 
Los empleados deben percibir que se han analizado otras alternativas. 
Debe existir justicia distributiva y procesal. Para ello, es menester que se 
conozcan los criterios con los que se ha realizado (tareas, unidades, 
rendimiento, potencial, antigüedad, etc) y que se percibe como justas. 
Prestar apoyo a los despedidos. Los servicios de recolocación 
(outplasement) son aquí una buena via. A parte de facilitar el empleo de los 
despedidos, indican a los que se quedan que la empresa se preocupa por sus 
empleados, los que redundara en su compromiso futuro. 
Prestar servicio de apoyo a los supervivientes. Los empleados que 
permanecen, es imprescindible comunicarles donde va la empresa. Y si se 
adopta, como se recomienda una estrategia sistemática o de rediseño, se ha de 
ofrecer mucha formación y re-socialización, así como cambiar el proceso de 
selección, evaluación, desarrollo y comunicación para reflejar los nuevos 
valores y objetivos de la organización (Bonache y Cabrera, 2002). 
Rotacion de personal: tipos 
      Herrera (2008) da a conocer 4 tipos de rotación laboral: 
Baja inevitable. – sucede al despedir a los colaboradores que ya han 
cumplido sus años de trabajo. 
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Baja necesaria. – sucede a una mala acción del subordinado ya sea porque 
hizo un acto ilícito, robo, fraudo, etc. 
Baja por cuestiones personales. – estos casos suceden cuando un 
empleado decide renunciar a su trabajo, los motivos pueden ser embarazo, 
problemas personales, cambio de domicilio o sueldo.  
Baja por motivos laborales.- se da porque el subordinado no cumple las 
expectativas de la empresa como el perfil, habilidades y competencias que 
se requiere para el cargo 
También hay otros motivos para la baja, los cuales son: muerte, enfermedad 
e incapacidad permanente. La rotación que más sobresale, es la rotación 
potencial, sucede cuando el colaborador desea dejar la empresa y en la 
mayoría de veces se debe a que ha encontrado un trabajo mejor o que su 
trabajo actual no cumple lo que esperaba. Este tipo de rotación se origina 
por situaciones distintas por ello se debe calcular a través de encuestas, 
analizar detenidamente cada caso en particular y proponer como puede 
solucionarse.  
Por otro lado, para Espinoza (2013) solo hay dos tipos de rotación de 
empleados: 
Rotación interna  
Se da cuando ocurren cambios dentro de la empresa, es decir, los 
mismos empleados cambian de un puesto a otro. Este tipo de rotación es 
considerada una herramienta importante para el desarrollo de los empleados 
y, además ha llegado a funcionar como elemento motivacional eficaz ante la 
rutina del trabajo; por eso se dice que la rotación interna tiene el fin de 
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colocar a los trabajadores en situaciones nuevas como la incorporación a 
nuevos proyectos, dentro de este tipo de rotación se encuentran: 
Transferencias: supone el cambio a otro puesto, sin pretender que sea 
a un mayor grado o un mejor sueldo. 
Ascensos: cambio de un puesto a otro, el cual tenga un mejor sueldo y 
sea de mayor importancia. 
Promociones: ocurre cuando dentro del mismo puesto el empleado 
cambia a una categoría con mayor salario e importancia. 
Descensos: se refiere a la disminución de un puesto con una menor 
remuneración y de menor importancia. 
Rotación externa 
Es la entrada y salida de colaboradores en una empresa, esta puede 
originarse por distintas razones: la muerte de un subordinado, incapacidad 
permanente, renuncia laboral, jubilación, inestabilidad familiar. Taylor (1999) 
indica tres maneras de desvincularse de las organizaciones: 
Rotación voluntaria: se da porque un trabajador de la empresa decide 
renunciar ya sea por motivos profesionales o personales. La decisión de 
renuncia se puede deber a que el empleado encontró un mejor trabajo, 
desea un cambio de profesión o quiere pasar más tiempo familiar o para 
descansar. Esta decisión de dejar su trabajo puede originarse por 
muchas razones las cuales pueden ser: mala condición laboral, baja 
remuneración, mal vínculo con sus superiores, etc. 
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Rotación voluntaria inevitable: suceden debido a decisiones 
incuestionables del subordinado, las cuales escapan del dominio del 
empresario. Sin embargo el 80% de las desvinculaciones laborales 
pueden ser evitadas, ya que la mayoría se originan por errores al 
contratar o a que el subordinado no encaja en el puesto. 
Rotación involuntaria: Esta se origina cuando la organización decide 
terminar la relación que existe con el subordinado, las causas pueden 
ser que el empleado no esté cumpliendo con sus funciones o que la 
empresa esté pasando por un mal momento económico. Las 
desvinculaciones laborales no voluntarias son el resultado de decisiones 
complejas, que generan un gran impacto en la empresa y más en el 
empleado al perder su puesto laboral. 
Inconvenientes 
La rotación de personal trae consigo algunos costos como los trámites de 
reclutamiento y selección, instrucción a los trabajadores nuevos, escasa eficiencia, 
bajo rendimiento, etc. Pigors y Myers señalan los siguientes  elementos del costo: 
a) Costo del despertamiento empleo – tiempo, se usan durante el proceso de 
entrevista al candidato, incluye el preparar registros, realización de exámenes 
médicos, etc. 
b) Costo de entrenamiento que lleva el encargado de mostrarle al trabajador 
sobre su  nuevo centro de labores. 
c) Pago al entrenado por un monto superior a su producción y rendimiento.  
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d) Roturas, mala utilización de materiales al empezar el periodo en que se lleva 
a cabo el aprendizaje. 
e)  Costo posible por concepto de accidente al propio colaborador o al resto, en 
tanto consiga las habilidades necesarias. 
f)  Costo de tiempo extra, el cual es necesario muchas veces para alcanzar el 
nivel necesario de producción, hasta que el nuevo empleado llegue a rendir su 
producción normal. 
g) Pérdida de producción entre los espacios del antiguo empleado y el tiempo en 
que debe ser reemplazado, se encuentran las siguientes pérdidas: 
- Perdida máxima, ya que no puede haber un reemplazo debido a la 
privación.  
- Perdida de eficiencia en el grupo, hasta que los nuevos trabajadores se 
ajusten al grupo de trabajadores regulares. 
Pineda (2010) explica algunos inconvenientes que trae la rotación de personal 
en la empresa: a) Poca integración y coordinación, dado que los empleados están en 
cambio constante. b) Mala imagen para la empresa, ya que se entiende que el 
personal deja su trabajo porque no encuentra un trato satisfactorio ni buenas 
condiciones laborales.  c) Posible divulgación de  fórmulas, sistemas, etc. dado que 
los empleados al salir de la empresa se creen con la autoridad de aplicar o dar a 
conocer los métodos de trabajo, sistemas, empleados en su antiguo centro laboral. 
Pero, se considera que la rotación excesiva del colaborador es indicio de alguna 
mala situación para los empleados, como una remuneración inadecuada, Mal trato 
por parte de los superiores, distancia inconveniente desde su domicilio, etc. 
(Pineda, 2010). 
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Ventajas 
Según Pineda (2010), las principales ventajas de la rotación tienen que ver 
con que contar con colaboradores más jóvenes, en el área de atención al público y 
tratándose de personal femenino, resulta bueno porque muestra una mejor imagen 
de la empresa y porque los colaboradores nuevos obtienen menos remuneración que 
los que ya tiene más tiempo en la organización. Por otro lado, habrá colaboradores 
donde su derecho de antigüedad serán muchos menores para su retiro. Lo 
primordial para la organización es que mientras no haya un cálculo de cuál debe ser 
la rotación normal o convincente no debe existir alta ni baja rotación. El cálculo de 
la rotación normal no debe hacerse solo para la organización en general, sino 
tomando en cuenta los departamentos, sectores, niveles o puestos de la empresa 
(Pineda, 2010, p. 32). 
Pineda (2010) también determina que la rotación del personal no debe ser 
vista como causa si no como efecto, motivos localizados dentro o fuera de la 
empresa que condiciona el comportamiento del colaborador; por lo tanto se 
dice que depende de factores internos y/o externos de la empresa. Los 
factores externos se dan por la oferta y demanda de recursos humanos, 
oportunidades de empleo, situación financiera y económica, etc. Los 
factores internos pueden ser la política salarial y de beneficios sociales, 
oportunidades de crecimiento que brinda la empresa, condiciones del 
entorno laboral, moral y comportamiento de los demás empleados, 
supervisión, relaciones entre jefes y subempleados, proceso de 
reclutamiento y selección, capacitaciones, existencia de flexibilidad en las 
normas y políticas de la empresa (Pineda, 2010, p. 36-37). 
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Costos incurridos en la rotación de personal 
Es importante tener conocimiento sobre el nivel de rotación de personal que 
una empresa puede soportar sin tener efectos negativos, esto se evalúa según la 
realidad de cada empresa y según sus propios intereses. Esta rotación trae consigo 
algunos costos que se los subdivide en costo primario, secundario y terciario. a) Los 
primarios se deben al retiro de un colaborador y la persona que va a cubrir el 
puesto, por ejemplo el costo de reclutar y seleccionar personal. b) Los secundarios 
resultan más difíciles de hallarlos numéricamente, se refiere sobre todo al efecto 
colateral de la rotación, como son  los reflejos en la producción (disminución), 
tiempos extras, etc. c) Los costos terciarios tienen relación con los efectos 
colaterales y no se manifiestan en el momento de ocurrida la rotación, sino a 
mediano y largo plazo, por lo que solo pueden ser estimables; un ejemplo de estos 
costos son realizar una inversión extra, pérdida del negocio (Chiavenato, 2011, p. 
121-123). 
Índice de rotación 
Este cálculo es basado en la relación porcentual del volumen de entradas y 
salidas, y la acción de los recursos humanos en la empresa en un determinado 
tiempo. Este índice muestra un valor porcentual del personal que circula en la 
empresa en relación al promedio de trabajadores existentes. Para calcular este 
índice se siguen los siguientes pasos:  
1. Utilizar la ecuación:  
Índice de rotación de personal = ((A+D)/2 x 100) 
PE 
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Dónde: 
A son las entradas de personal. 
D son las salidas del personal, sin tomar en cuenta si estas salidas 
fueron voluntarias o involuntarias. 
PE es el promedio del periodo considerado, se puede calcular al sumar a 
los trabajadores al comienzo y al final del periodo, luego dividirlo entre 
dos. 
 
2. Para analizas solo las pérdidas de empleados y las causas, se consideran solo 
las desvinculaciones, quedando de la siguiente manera: 
Índice de rotación = (D x 100)/PE) 
Ya que esta ecuación no considera el ingreso de personal a la empresa, 
altera el volumen total de empleados disponibles. 
 
3. La investigación por la Universidad Paulista de Administración Personal en 
34 compañías de Sao Paulo, se formuló una ecuación con el fin de analizar 
las pérdidas de los colaboradores y hallar aquellos motivos que conducen a 
los colaboradores a desvincularse de la organización. Mostrando un índice 
de rotación de personal que afecta a la empresa en sí y a los empleados 
efectuadas por iniciativa de los mismos empleados. 
Índice de rotación de personal = D x 100 
[N1 + N2 + Nn] 
a 
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Dónde:  
D=Desvinculaciones de los colaboradores 
N1 + N2 +… + Nn = Representa la sumatoria de los colaboradores en 
inicios de cada mes. 
a=número de meses del periodo 
 
Según Pineda (2010) el índice de rotación sirve como un análisis de las causas y 
las situaciones determinantes que terminan por las desvinculaciones voluntarias 
de los trabajadores. Puede darse cuando se trata de evaluar la rotación de 
personal por los departamentos o supervisores de la organización, cada área 
debe tener su propia manera para el cálculo del índice de rotación de personal. 
1.3.2. Desempeño Laboral 
 
Definiciones 
Chiavenato (2009) afirma que el desempeño laboral está en función de las 
capacidades y actitudes de los colaboradores, dependiendo de la labor que ejerce dentro de 
la organización, permitiendo medir el nivel de eficiencia en los resultados que debe lograr; 
acompañado del desarrollo potencial que la organización le brinde al colaborador. 
Así mismo, Robbins (2004 c. 2) comenta que la evaluación de desempeño tiene 
como principal objetivo retroalimentar en el proceso de las funciones de todos los 
colaboradores, una de las políticas más utilizados dentro de las organizaciones, es el 
incentivo al colaborador, el cual recibe premios por alcanzar metas u objetivos 
establecidos. 
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La evaluación de desempeño es una estructura que permite de manera ordenada y 
minuciosa saber el avance o desarrollo del empleado, con respecto a las actividades 
encomendadas dentro de la entidad. Además, la evaluación de desempeño se ejecuta de 
manera invariable, con el fin de mejorar el proceso de calidad de los productos o servicios 
en los que opera la entidad. Puchol (2005) 
 
Werther y Davis (2007) recalcan que los procedimientos para evaluar el desempeño 
laboral determinan el nivel de eficiencia y productividad de los colaboradores con respecto 
a las funciones que debe cumplir en la organización. 
 
¿Qué debe evaluar? 
Según Koontz y O’Donnell (2009) aseguran que fundamentalmente lo primero a 
evaluar es la eficiencia del trabajador, con respecto a los niveles de resultados alcanzados 
en un determinado tiempo. Se realizó un estudio en los diferentes sectores económicos en 
los que operan las empresas; donde se concluyó que los trabajadores no tienen una idea 
clara de cuáles son los objetivos de la empresa, generando poca importancia en los 
procesos de evaluación; por lo cual el trabajador se encuentra en desventaja y desmotivado 
para alcanzar las metas propuestas en un determinado periodo de tiempo. Además, se debe 
tener en cuenta que el cargo que desempeñan los colaboradores debe estar en función de 
las habilidades, conocimientos, experiencia y destrezas que posee el trabajador. 
Estas series de desventajas generan mayor gasto a la organización, debido primero, a 
que los procesos o el plan a seguir dentro de la organización no se concluyen y segundo, es 
el dinero incurrido en la contratación de nuevo personal y el tiempo de adaptación en la 
empresa para que el colaborador logre los objetivos propuestos de manera eficiente. 
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Rodríguez (2007) afirma que lo primero a identificar son los problemas que aqueja a 
la organización, para después hacer una rigurosa planeación con respecto a los objetivos, 
metas, misión y visión de la organización. Todo ello, con el fin de alinear al trabajador y al 
cargo que se le da en su puesto laboral para que cumpla de manera eficiente con todo lo 
encomendado. 
Para que evaluar el desempeño 
 
Todos los procesos en la evaluación de desempeño son de suma importancia para 
logara lo planeado en la organización, o sea, alcanzar las metas establecidas con eficiencia 
y calidad. Pero antes de ello, los trabajadores deben lograr con los objetivos establecidos 
para que el departamento que lleven a cargo tenga éxito y así toda la industria. Es por ello, 
que los trabajadores tienen que estar motivados y capacitados para que ejerzan una laborar 
de calidad, y lo primordial es que sus habilidades están encajadas con el puesto laboral al 
que pertenecen dentro de la organización. 
Además, es importante llevar un buen control en la ejecución de la gestión de 
Recursos Humanos para la selección de personal, en otras palabras, aplicar eficientemente 
los procesos de selección de personal como el reclutamiento, la selección, los filtros, la 
contratación, capacitación y la bienvenida a su puesto laboral. Aunque muchas veces, los 
encargados de la empresa como, el área administrativa y el gerente, no identifican cuán 
importante es evaluar el rendimiento de los trabajadores. Según McGregor () afirma que es 
de suma importancia evaluar dicho desempeño porque permitirá un adecuado desempeño 
en las áreas que incurra la organización, lo cual McGregor corrobora que la evaluación del 
desempeño laboral:  
1. Facilita mejorar la condición de vida de los trabajadores, porque debido a su 
buen rendimiento se les pagará un salario justo, tendrán el puesto idóneo a sus 
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habilidades, podrán ascender sin ninguna restricción y la organización no tendrá 
motivo para despidos o imponer memorándum.  
2. Permite a la organización ver de manera específica los resultados del 
colaborador y analizar el tipo de desempeño en su puesto laboral; además 
permite ver posibles mejoras del trabajador con el fin de mejorar su rendimiento 
y mejor su productividad. 
3. Otorgue la suficiente información para mejorar la calidad y eficiencia de los 
procesos. 
Responsabilidad por la evaluación de desempeño 
 
Según Rodríguez (2002) los responsables en la evaluación son la ejecución de los 
procesos para medir el desempeño de los colaboradores en las áreas que se le ha asignado, 
es por ello que la empresa debe contar con políticas internas, para que todos marchen hacia 
las metas de la organización, entre las cuales son: 
a) Las asignaciones del desempeño laboral, están bajo la responsabilidad el área de 
control de calidad, porque mayormente los jefes y los encargados alta dirección 
en la organización no conocen los procesos específicos de cada trabajador. 
b) En otras empresas, quien se encarga del desempeño laboral son los supervisores 
que miden y califican el rendimiento del empleado. Toda empresa tiene un área 
diseñada para medir el rendimiento de sus colaboradores. Esta área específica 
está formada por supervisores aptos del manejo de Recursos Humanos, quien 
tiene la potestad de implementar normal o estrategias para la mejora de calidad y 
rendimiento de todos los que estén bajo evaluación. 
c) Así mismo, se muestran en múltiples casos las responsabilidades que tiene el jefe 
directo del rendimiento de sus compañeros. Es por ello, que los mismos 
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trabajadores se auto evalúan, esto mayormente es aplicado en equipos de trabajo 
con un alto nivel de conocimientos y de capacidades para mostrar de manera 
sincera su autoevaluación, y ofrecer como resultados un trabajo de calidad. 
Objetivos de la evaluacion de desempeño 
 
Myer, kay y French (2012) mostraron un programa tradicional donde la medición de 
desempeño se basa en dos principales objetivos, el cual son la manera de razonar y ejecutar 
el pago racional al colaborador, de acuerdo a su trabajo desempeñado y el otro objetivo es 
la búsqueda de oportunidades, donde el supervisor de acuerdo a tus avances ve la 
posibilidad de ayudarte a crecer dentro de la empresa, dando un puesto con mayor 
responsabilidad y mejor calidad de desarrollo personal. Esto fue implementado por General 
Electric, con el fin de cambiar la estructura y las metas del programa de desempeño en la 
organización 
Levinson (2010) nos menciona por otro lado, que los objetivos a seguir para una mejor 
evaluación en el desempeño laboral son la capacitar constantemente a los trabajadores de 
acuerdo al desempeño o cargo asignado en la organización; además, el trabajador debe 
tener mucha actitud para el desempeño de sus funciones, con el fin de estar motivados y 
que los resultados sean mejor que los esperados; y por otro lado, ofrecer brindarlas los 
mejores beneficios que pueden ser en el pago de su sueldo, en el aumento de puesto laboral 
o incentivos que ayuden al trabajador a desempeñarle lo suficiente. Aparte de los antes 
mencionado, los programas de evaluación y desempeño debe estar bajo dos objetivos 
fundamentales si queremos que los trabajadores de la organización se desempeñen de la 
mejor manera, los cuales son el proporcionar cada cierto tiempo información de 
desempeño, para poder tomar decisiones acertadas de acuerdo a la coyuntura que se esté 
viviendo en el trabajo; y ayudar a la alta dirección en la toma de decisiones que se les 
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concederá a los empleados, o sea, las capacitaciones especializadas, promociones, 
remuneraciones y salarios. 
Rodríguez (2002) aconseja que las empresas cuando estén en los procesos de evaluación 
hacia sus empleados, no sean exclusivamente una evaluación hacia el empleado, sino que 
esa evaluación permita descubrir cuellos de botella o analicen su entorno laboral; en otras 
palabras, que la evaluación permita mejorar la situación de todos los trabajadores con 
respecto a las funciones que cada uno opera. Rodríguez remarca que cada colaborar tiene 
objetivos específicos de acuerdo a la función que realiza con el fin de ser más eficiente y 
de dar resultados de calidad ante la evaluación. Muchos trabajadores no solo esperan los 
resultados de la evaluación para saber su rendimiento, sino esperan esos resultados para 
retroalimentar procesos y mejorar en cargo asignado dentro de la organización, si su 
rendimiento es favorable entonces estarán satisfechos y trabajarán incluso mejor de lo que 
se espera 
Objetivos de la evaluación de desempeño 
La técnica de evaluación utilizada en el análisis del desempeño laboral trata de lograr 
objetivos internos y de mejorar el clima laboral en la organización, con el fin de motivarlos 
y que su desarrollo sea progresivo y bien para los beneficios de la organización. 
Así mismo Rodríguez (2002) reconoce que la evaluación de desempeño, identifica a cada 
trabajador con las deficiencias o mejoras de su labor, sin perder el lado de la motivación 
pues con ayuda de las capacitaciones y de las oportunidades o los incentivos que la 
organización da, son suficientes. Al mismo tiempo, la evaluación permite que cada 
empleado se retroalimente sobre las actividades de desarrollo, el proceso de obtención de 
resultados, los diseños del puesto y los desafíos que todo trabajo demanda a sus 
trabajadores. En resumen, las evaluaciones para medir el desempeño de cada trabajador 
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son con el fin de verificar el control de la calidad y mejorar el departamento en el que se 
desempaña cada uno. 
Ventajas de la evaluación del desempeño  
Las ventajas para obtener un mejor desempeño laboral es la suma de:  
1. Mejorar el desempeño: el cual permite la retroalimentación del desempeño de 
los trabajadores y ayuda a los de la alta dirección a tomar decisiones con respecto a 
cada integrante de la organización o en algún defecto de los procesos del producto 
o servicio. 
2. Políticas de compensación: La evaluación de desempeño ayuda a tomar 
decisiones en determinar quién debe recibir los incentivos o remuneraciones en la 
organización. Algunas empresas, acceden a incrementar beneficios a sus 
trabajadores por los méritos alcanzados en un determinado tiempo. 
3. Decisiones de ubicación: Hace alusión a las promociones, transacciones que 
sustenta el desempeño anterior de los trabajadores; siendo en muchas oportunidades 
reconocidos por los desempeños anteriores. 
4. Necesidades de capacitación y desarrollo: En algunos aspectos, el desempeño 
insuficiente puede indicar la capacidad de capacitar más a sus trabajadores o que el 
trabajador no se encuentra en al cargo idóneo para desarrollarse con autonomía y 
dar sus mejores resultados. Siendo por otro lado, el desempeño adecuado, la línea 
que indica que todo marcha bien y que se debe seguir desarrollando las mismas 
competencias para no bajar del rendimiento alcanzado. 
5. Planeación y desarrollo de la carrera profesional: Quien guía las decisiones 
sobre los perfiles adecuados al cago establecido es la retroalimentación, donde 
permite a cada uno evaluarse y ver lo eficiente que es pertenecer al área dentro de 
la empresa. 
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6. Impresión de la información: Si hay un desempeño insuficiente, se puede decir 
que hubo errores en el proceso de selección de personal, por lo cual no ubicaron en 
el puesto que más se sujeta a su perfil. Es por ello evaluar cada cierto tiempo para 
identificar los procesos a mejorar y que la empresa obtenga mejores beneficios. 
7. Errores en el diseño del puesto: Los desempeños que no reflejan buenos 
resultados, son porque los procesos a seguir no son los correctos a implementar.  
8. Desafíos externos: En muchos aspectos, el desempeño se ve influido por 
factores externos a la organización, podría decirse por el estado de ánimo del 
trabajador, ya que toda persona es un conjunto de emociones problemas. Es factible 
que el departamento de la organización, se preste para retar en nuevas metas a sus 
trabajadores sin perder su lado humano. 
9. Beneficios de la evaluación del desempeño: los beneficios se reflejan en los 
colaboradores, el gerente, los supervisores del área de Recursos Humanos, los 
supervisores del área de Calidad, la organización en sí y la sociedad. 
10. Beneficios para el gerente como administrador de personas: Es proponer 
medidas para mejorar los estándares de desempeño y la comunicación claro de los 
colaboradores para comprender la labor que cada uno debe hacer, bajo un esquema 
de calidad y mejora. Evaluar el desempeño es contar con un sistema de medición 
capaz de melimetrizar todos los procesos e identificar de manera más exacta los 
aspectos que no estén marchando bien dentro de la organización.  
11. Beneficios para las personas: los beneficios de las personas son toda la gama 
de experiencia adquirida desarrollando más las habilidades que posee, permitiendo 
aprender más mediante las capacitaciones y la ayuda conjunta con todo el equipo 
empresarial. Tener en claro las reglas del juego, que les permitirá desenvolverse de 
la mejor manera bajo cualquier cargo que se les asigne, ser eficiente y entregar un 
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trabajo de calidad es la regla de oro en una organización.  Así mismo, el 
desempeñar puestos laborales de acuerdo al perfil de cada trabajador beneficia en la 
mejora de desempeño, en un trabajo no supervisado, mejor margen de error y la 
atención al cliente siempre será la mejor. Es necesario que cado uno se autoevalúe 
contantemente para mejorar la productividad y acceder a los incentivos 
empresariales que la organización otorga a los mejores. 
12. Beneficios para la organización: Y, por último Chiavenato (2011), comenta 
que la evaluación mejora el potencial humando en un corto y largo plazo, 
permitiendo que cada empleado sea productivo dentro y fuera de la organización. 
Aplicar las políticas de Recursos Humanos mediante incentivos, ascensos y 
desarrollo personal, todo lo mencionado son los estímulos de la productividad y la 
mejora de la labor en el trabajo 
 
1.4. Formulación del problema 
 
¿De qué manera la rotación del personal influye en el desempeño laboral de los 
trabajadores en la empresa Plátanos Chips, Chiclayo 2017? 
 
1.5. Justificación e importancia del estudio 
 
El talento humano de las organizaciones hoy en día juega uno de los papeles más 
importantes para toda empresa y su correcto funcionamiento, es por este hecho que se le 
considera el activo más importante con el que cuentan. Realizamos esta investigación con 
el propósito de determinar y posteriormente poder ayudar a mejorar la productividad de la 
empresa plátanos chips, todo esto partiendo desde la idea que la rotación de personal que 
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ahora es  alta, influye de gran manera en el desempeño laboral de sus colaboradores. La 
rotación de personal llevada a cabo de una manera inadecuada en una organización 
cualquiera fuese tamaño o rubro de ella repercutirá de un modo directo en el desempeño 
laboral de los colaboradores y se verá reflejada directamente en el mal funcionamiento de 
la organización. 
Con la presente investigación se pretende demostrar la influencia directa que genera 
la inadecuada rotación de personal en la empresa plátanos chips y su influencia directa en 
el desempeño laboral de los colaboradores de dicha empresa. 
Consideramos que una rotación de personal aplicada de una manera sistemática y 
coherente aumentara en gran manera el desempeño laboral de los trabajadores de la 
empresa plátanos chips. 
Podemos indicar que la rotación de los trabajadores se refiere a la partida de 
colaboradores de la empresa por distintas razones, ya sea por renuncias o relevos y esos 
espacios de trabajo serán ocupados por diferentes personas que tome sus funciones. 
La rotación de personal y el desempeño laboral son dos variables que tienen 
relación entre sí, ya que debido a una alta rotación dentro de la empresa, esto perjudica al 
desempeño de los colaboradores. 
A nuestro punto de vista consideramos que una alta rotación de   colaboradores 
afecta directamente en el desempeño laboral de los colaboradores, es por ello que 
diseñaremos una propuesta para disminuir el nivel de rotación de personal con respecto al 
desempeño laboral de los trabajadores de la empresa Plátanos Chips. 
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1.6. Hipótesis 
 
Hi. Con el análisis de la rotación del personal se contribuye a la mejora del 
desempeño laboral de los trabajadores. 
  
H° Con el análisis de la rotación del personal no se contribuye a la mejora del 
desempeño laboral de los trabajadores. 
1.7. Objetivos  
 
1.7.1.  Objetivo General 
Analizar la rotación de personal y el desempeño laboral de los trabajadores de 
la empresa Plátanos Chips Chiclayo 2017. 
1.7.2. Objetivo Específicos 
 
Conocer el nivel de rotación del personal de la empresa Plátanos Chips Chiclayo. 
Analizar el desempeño laboral que poseen los colaboradores de la empresa Plátanos 
Chips Chiclayo. 
Diseñar una propuesta para disminuir el nivel de rotación de personal con respecto 
al desempeño laboral de los trabajadores de la empresa Plátanos Chips Chiclayo. 
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CAPITULO II 
MATERIAL Y MÉTODO 
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CAPÍTULO II: MATERIAL Y MÉTODO 
 
2.1. Tipo y diseño de investigación 
 
Tipo de investigación 
Descriptiva, porque describe una realidad problemática en un tiempo determinado, 
y además permitirá medir y definir cada una de las variables. 
Explicativa porque permitirá ver las causas de los eventos, sucesos o fenómenos de 
las variables estudiadas rotación de personal y desempeño laboral de la empresa Plátanos 
Chips de Chiclayo. 
 
Diseño de la investigación 
De carácter no experimental, las fuentes principales son encuestas, bibliografías, 
trabajos de investigación para argumentar, demostrar la existencia del problema, sus 
causas por ende comprobar la necesidad de recurrir a una propuesta de cambio, la misma 
que no llegara a ser aplicada ya que ello implicaría un siguiente nivel de investigación.  
Hernández, Fernández y Baptista (2014 p.66) sostienen que la investigación no 
experimental se ejecuta sin la manipulación deliberada de las variables de estudio o 
alguna de ellas; los fenómenos son estudiados en su contexto natural, tal y como se 
desenvuelven. La investigación es también explicativa porque permitirá ver las causas de 
los eventos, sucesos o fenómenos de las variables estudiadas rotación de personal y 
desempeño laboral de la empresa Plátanos Chips de Chiclayo. 
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                Ox 
 
M                   
 
                Oy         
Dónde: 
M: corresponde a la muestra de estudio. 
Ox: Variable Rotación de personal observada. 
Oy: Variable observada desempeño laboral. 
 
2.2. Población y muestra 
 
Para Niño (2011) la población se constituye por el total de elementos inherentes al 
ámbito investigado, mientras que la muestra es una parte representativa de ésta.  
Para la presente investigación la muestra es el 100% de la población; por ello estará 
compuesta por 10 colaboradores los cuales conforman el total de la empresa. 
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2.3. Variebles, operacionalización 
 
Varieble independiente: Rotación de Personal 
López (2011) determina que la Rotación de personal corresponde al 
número de trabajadores entrantes y saliente de una empresa durante un 
tiempo específico (un año mayormente).  
Varieble dependiente: Desempeño Laboral 
  
Es el comportamiento evaluado de acuerdo a los objetivos fijados y constituye la 
estrategia individual para lograrlos (Robbins, 2004). 
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Tabla 1  
 Operacionalización de la variable “rotación de personal” 
Tabla 1 
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEM’S O RESPUESTAS 
TÉCNICA E 
INSTRUMENTO 
UNIDAD DE MEDIDA 
R
O
T
A
C
IÓ
N
 D
E
 P
E
R
S
O
N
A
L
 
Rotación 
voluntaria 
Satisfacción 
¿Se encuentra satisfecho con relación a su 
salario de acuerdo su rendimiento? 
¿Cuán satisfecho se encuentra con su jornada 
laboral? 
Encuesta/ 
cuestionario 
a) Totalmente 
desacuerdo 
b) Desacuerdo 
c) Indiferente 
d) acuerdo 
e) Toralmente de 
acuerdo 
Compromiso 
laboral 
¿Usted ha considerado emprender un 
negocio propio del mismo rubro? 
¿La empresa le brinda seguridad laboral? 
¿La empresa cuenta con los ambientes, los 
materiales y equipo necesario para hacer el 
trabajo de manera correcta? 
¿Usted cumple con las metas establecidas? 
Expectativas 
 ¿Cree usted que la relación con su jefe y sus 
compañeros de trabajo es la más adecuada? 
¿Cree que la empresa invirtió para que usted 
se pueda desarrollar en su campo laboral? 
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Estrategia de 
retención 
¿Sus valores y cultura coinciden con los de 
la empresa? 
¿Los puestos de trabajos están ligados según 
su capacidad y aptitud? 
¿La empresa cuenta con un sistema de 
incentivos laborales? 
Rotación 
involuntaria 
Cambios 
tecnológicos 
¿Las maquinarias con la que cuenta la 
empresa es la adecuada para la elaboración 
del producto? 
¿Usted cree que la compra de maquinaria 
ayudara a mejorar los procesos de 
producción? 
Subcontratación 
¿La organización les brinda opciones de 
trabajo en horario de medio tiempo?  
Fuente: elaboración propia 
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Tabla 2   
Operacionalización de la variable “Desempeño Laboral” 
Tabla 2 
VARIABLE DIMENSIONES INDICADORE ITEM’S O RESPUESTAS 
TECNICA E 
INSTRUMENTO 
UNIDAD DE MEDIDA 
D
E
S
E
M
P
E
Ñ
O
 L
A
B
O
R
A
L
 
Evaluación Pruebas 
¿En su trabajo aplican evaluaciones para medir 
el desempeño laboral? 
¿La empresa evalúa su desempeño de una 
manera constante? 
Encuesta/ cuestionario 
a) Totalmente 
desacuerdo 
b) Desacuerdo 
c) Indiferente 
d) acuerdo 
e) Toralmente de 
acuerdo 
responsabilidad conducta 
¿Considera usted que es responsable con las 
funciones asignadas y que contribuye al sistema 
productivo de la empresa? 
¿Usted cumple con las metas y objetivos 
establecidos? 
¿Cumple con su horario de trabajo? 
¿Es constante en las actividades que se le son 
asignadas? 
Resultados Tareas ¿Usted realiza un volumen adecuado de trabajo? 
Fuente: elaboración propia 
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2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 
 
Técnicas de recolección de datos 
Es una técnica muy usada, se fundamenta en el cuestionario que se conforma de 
una serie de preguntas. Se utilizó la encuesta como técnica para recolectar 
información y determinar la rotación de personal y el desempeño de los 
trabajadores de la empresa Plátanos Chips. 
Instrumento de recolección de datos 
Bernal (2009) lo define como el conjunto de preguntas esbozadas para recopilar los 
datos necesarios que permitan conseguir los objetivos de la investigación. Por tanto, 
el contestar las preguntas del cuestionario proporciona datos para probar la 
hipótesis, tales preguntas deben motivar a los entrevistados a que proporcionen los 
datos necesarios hasta aprobarlos. (Namakforoosh, 2001, p. 163). 
El cuestionario se ha diseñado con el propósito de obtener información sobre la 
rotación de personal y el desempeño laboral en la Empresa Plátanos Chips y como 
medida la escala de Likert: cinco niveles de respuesta que van desde Totalmente en 
desacuerdo hasta Totalmente de acuerdo. 
Validez: la validez se dio con la revisión del instrumento realizado por 
docentes de  la Universidad Señor de Sipán. 
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Tabla 3 
 Estadísticos de fiabilidad 
Tabla 3 
Alfa de Cronbach N de elementos 
0,781 23 
  
 
 
2.5.Procedimiento para la recolección de datos 
Para la recopilación de información o datos precisos implica una serie de pasos. En 
primer lugar, se necesitó tener claro los objetivos y las variables de la hipótesis. El 
segundo paso es haber seleccionado nuestra muestra. Como tercer paso, se elaboró 
la Operacionalización de las variables donde se reflejan las dimensiones, 
indicadores e ítems, la cual guardan una estrecha relación. Luego, se definieron las 
técnicas e instrumentos de recolección de datos, elaborándose el cuestionario para 
la recopilación de información donde el instrumento se fundamenta en un 
cuestionario donde contiene los ítems descritos. Después de ello debe validarse, 
levantándose las observaciones correspondientes de los especialistas para su 
posterior aplicación en el campo de estudio. Se planificaron las actividades a 
realizar para determinar la propuesta. 
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2.6. Criterios éticos 
 
La honestidad y la honradez son vitales en el campo de la investigación. El 
investigador juega un rol muy importante en el desarrollo del bienestar social por la 
utilidad que le darán posteriormente a las investigaciones. Los criterios éticos que fueron 
tomados en cuenta para la investigación estuvieron en base a Noreña, Alcaraz, Rojas y 
Rebolledo (2012). 
Tabla 4 
 Criterios éticos  
 
Tabla 4 
 
CRITERIOS 
 
CARACTERISTICAS ETICAS DEL CRITERIO 
 
Claridad en los objetivos de 
Investigación 
Los objetivos planteados en la investigación para el 
direccionamiento de los resultados, se han expresado 
claramente para reducir sesgos y desviaciones en el proceso. 
 
Transparencia en los datos 
obtenidos 
Los datos utilizados y expuestos en el capítulo de resultados 
no han sido modificados (alterados) pues es el principal fin, 
mejorar la situación de la empresa en base a cómo está su 
realidad. 
 
Confidencialidad 
A los participantes se les informó la seguridad y protección de 
su identidad como informantes valiosos de la investigación. 
Fuente: Noreña, Alcaraz, Rojas y Rebolledo (2012) 
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2.7.Criterios de rigor científico 
 
Guazmayán, R.C. (2004) nos manifiesta que, “en este tema, el debate ha sido amplio, 
dando lugar a una reconceptualización del hecho científico y un cambio en los 
criterios de calidad de la investigación interpretativa”, como la solución, la 
utilización de diferentes estrategias que aseguren la veracidad de las conclusiones las 
cuales se aprecian en la siguiente tabla 
    Tabla 5 
 Criterios de rigor científico 
Tabla 5 
CRITERIO RIGOR 
CIENTIFICO 
INVESTIGACION 
CUANTITATIVA 
MEDICION 
 
Valor de verdad 
 
Validez interna 
Existe relación entre la 
realidad problemática y lo 
hallado en la recolección de 
los datos. 
 
Consistencia 
 
Fiabilidad interna 
Los instrumentos son 
confiables no solo 
estadísticamente, sino que 
también relacionan sus 
ítems con los indicadores de 
las variables. 
 
Neutralidad 
 
Objetividad 
Los investigadores no 
influenciaron en los 
resultados, sus fines y lo 
hallado han sido 
independientes en todo 
momento. 
 
Fuente: elaborado en base a Guazmayán, R.C. (2004). 
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CAPITULO III 
RESULTADOS 
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CAPITULO III: RESULTADOS 
 
3.1. Resultados de tablas y figuras 
Objetivo general: Analizar la rotación de personal y el desempeño laboral de 
los trabajadores la empresa Plátanos Chips Chiclayo 2017. 
 
Tabla 6 
Rotación de personal en la empresa Plátanos Chips Chiclayo, 2017. 
Tabla 6 
Rotación 
DIMENSIONES 
Rotación Voluntaria Rotación Involuntaria 
Muy bajo 0,0 0,0 
Bajo 0,0 0,0 
Intermedio 0,0 50,0 
Alto 100,0 50,0 
Muy alto 0,0 0,0 
Total 100,0 100,0 
Fuente: Elaboración propia 
 
Tabla 7 
 Nivel de desempeño laboral de la empresa Plátanos chips, Chiclayo-2017 
Tabla 7 
Valoración Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
válido 
Porcentaje 
acumulado 
Muy malo 0 0,0 0,0 0,0 
Malo 0 0,0 0,0 0,0 
Regular 3 30,0 30,0 30,0 
Bueno 7 70,0 70,0 100,0 
Muy bueno 0 0,0 0,0 100,0 
Total 10 100,0 100,0 
 
Fuente: Elaboración propia 
De acuerdo con la Tabla 6, el nivel de rotación de los trabajadores de la 
empresa Plátanos chips es alto en un 100% como rotación voluntaria y 50% rotación 
voluntaria alta y el otro 50% como rotación voluntaria regular. Esto se debe a que el 
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lugar donde viven los trabajadores se encuentra en otra región, lo que además se une 
a que otras propuestas laborares les resulten mejores más si son en su región de 
residencia. También, ese nivel de rotación es dado por la falta de motivación de parte 
del jefe directo y por una inadecuada selección de personal.  
Por otro lado, según la Tabla 7, el nivel de desempeño de la empresa Plátanos 
chips es Bueno en un 70.0% y Regular en el otro 30.0%. Este resultado relativamente 
positivo se debe principalmente a que la producción se realiza a destajo, esto es, que 
ellos mismos establecen sus metas, así, quien más produce más gana. El desempeño 
laboral aun así tiene que mejorar pues salvo el detalle explicado anteriormente, 
existen dificultades entre los trabajadores, para adaptarse al ambiente laboral, falta de 
capacitación en el área donde se desempeñan, escaza motivación, no se establecen 
vínculos entre colaboradores para las relaciones interpersonales, además de otras 
circunstancias personales y laborales que afectan el desempeño y no permiten que 
éste sea el mejor posible (escala de muy bueno). 
En conclusión, a pesar de que la empresa trabaja su producción a destajo, lo 
que lleva a que no haya presión respecto de la misma, y ha implantado otros 
esfuerzos como horarios flexibles, la rotación de personal es extremadamente 
elevada y el desempeño puede ser mucho mejor. 
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Análisis Nivel de rotación del personal de la empresa Plátanos chips, Chiclayo-
2017 
Tabla 8: Nivel de rotación del personal de la empresa Plátanos chips, Chiclayo-2017 
  
Tabla 8 
Valoración Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Muy bajo 0 0,0 0,0 0,0 
Bajo 0 0,0 0,0 0,0 
Intermedio 0 0,0 0,0 0,0 
Alto 10 100,0 100,0 100,0 
Muy alto 0 0,0 0,0 0,0 
Total 10 100,0 100,0 
 Fuente: Elaboración propia. 
 
 
Figura 1 
 De acuerdo a los datos obtenidos se puede establecer que el nivel de rotación de los trabajadores 
de la empresa Plátanos chips está valorizado con un 100% como Alto, Esta cifra no varía a pesar 
de los esfuerzos de establecer horarios flexibles, no hay presión con respecto a producción ya que 
es a destajo y ellos mismos establecen sus metas. 
Fuente: Elaboración propia   
Figura 1 nivel de la rotación del personal de la empresa Plátanos chips, Chiclayo-2017 
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Análisis del nivel de Rotación de personal, por dimensiones en la empresa Plátanos 
Chips, Chiclayo-2017. 
 
Tabla 9  
 Nivel de rotación del personal según dimensión rotación voluntaria de la empresa Plátanos chips, 
Chiclayo-2017 
Tabla 9 
Valoración  Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Muy bajo 0 0,0 0,0 0,0 
Bajo 0 0,0 0,0 0,0 
Intermedio 0 0,0 0,0 0,0 
Alto 10 100,0 100,0 100,0 
Muy alto 0 
0,0 0,0 0,0 
Total 10 100,0 100,0 
 Fuente: Elaboración propia. 
 
 
Figura 2 
De acuerdo a los datos adquiridos se puede establecer que el 100% se valora como alto en la 
dimensión de rotación voluntaria de la empresa Plátanos chips. 
Fuente: Elaboración propia 
Figura 2 Nivel de rotación del personal según dimensión rotación voluntaria dela empresa Plátanos chips, Chiclayo-2017 
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Tabla 10 
Nivel de rotación del personal según dimensión rotación involuntaria de la empresa Plátanos chips, 
Chiclayo-2017 
Tabla 10 
Valoración Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Muy bajo 0 0,0 0,0 0,0 
Bajo 0 0,0 0,0 0,0 
Intermedio 5 50,0 50,0 50,0 
Alto 5 50,0 50,0 100,0 
Muy alto 0 0,0 0,0 0,0 
Total 10 100,0 100,0 
 
Fuente: Elaboración propia. 
 
 
 
Figura 3 
De acuerdo a los datos conseguidos se puede decir que el nivel de rotación de personal según 
dimensión rotación involuntaria el 50% se considera como Alto, mientras que el otro 50% como 
Intermedio. Debido a que los valores y cultura de la empresa no coinciden con los de los 
colaboradores. 
Fuente: Elaboración propia   
Figura 3 Nivel de rotación del personal según dimensión rotación involuntaria de la empresa Plátanos 
chips, Chiclayo-2017 
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Resumen del nivel de rotación de personal según dimensiones de la empresa Plátanos 
chips, Chiclayo-2017 
 
Tabla 11 
Rotación de personal en la empresa Plátanos Chips Chiclayo, 2017 según dimensiones. 
Tabla 11 
Rotación 
DIMENSIONES 
Rotación Voluntaria Rotación Involuntaria 
Muy bajo 0,0 0,0 
Bajo 0,0 0,0 
Intermedio 0,0 50,0 
Alto 100,0 50,0 
Muy alto 0,0 0,0 
Total 100,0 100,0 
Fuente: Elaboración propia 
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Análisis del nivel de desempeño laboral de la empresa Plátanos Chips, Chiclayo-2017 
 
Tabla 12 
Nivel de desempeño laboral de la empresa Plátanos chips, Chiclayo-2017 
Tabla 12 
Valoración Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Muy malo 0 0,0 0,0 0,0 
Malo 0 0,0 0,0 0,0 
Regular 3 30,0 30,0 30,0 
Bueno 7 70,0 70,0 100,0 
Muy bueno 0 0,0 0,0 100,0 
Total 10 100,0 100,0 
 
Fuente: Elaboración propia 
 
 
 
Figura 4 
 De acuerdo a los datos obtenidos se puede establecer que el nivel de desempeño de la empresa 
Plátanos chips está valorizado con un 70.0% como bueno, mientras que un 30.0% como regular. 
La cifra no varía a pesar de que la empresa brinda flexibilidad con respecto a horarios y las metas 
son propuestas por los mismos colaboradores (producción a destajo). 
Fuente: Elaboración propia   
Figura 4 Nivel de desempeño laboral de la empresa Plátanos chips, Chiclayo-2017 
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Análisis del nivel de rendimiento laboral, por dimensiones de la empresa Plátanos 
chips, Chiclayo-2017 
 
Tabla 13 
Nivel de desempeño laboral según dimensión evaluación de la empresa Plátanos chips, Chiclayo-2017 
Tabla 13 
Valoración  Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Muy malo 2 20,0 20,0 20,0 
Malo 6 60,0 60,0 80,0 
Regular 2 20,0 20,0 100,0 
Bueno 0 0,0 0,0 0,0 
Muy bueno 0 0,0 0,0 0,0 
Total 10 100,0 100,0 
 
Fuente: Elaboración propia. 
 
Figura 5 
 De acuerdo a los datos obtenidos se puede establecer que el 20 % del personal considera como 
regular, mientras que el 60.0% como malo y el 20% como muy malo, con respecto a la dimensión 
de evaluación del desempeño del personal de la empresa Plátanos chips. Esto debido a que no se 
hace el seguimiento necesario y/o no evalúa el desempeño constantemente para poder obtener 
mejores resultados. 
Fuente: Elaboración propia   
Figura 5 Nivel de desempeño laboral según dimensión evaluación de la empresa Plátanos chips, chiclayo-2017 
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Tabla 14 
Nivel de desempeño laboral según dimensión responsabilidad de la empresa Plátanos chips, Chiclayo-
2017 
Tabla 14 
Valoración Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Muy malo 0 0,0 0,0 0,0 
Malo 0 0,0 0,0 0,0 
Regular 0 0,0 0,0 0,0 
Bueno 3 30,0 30,0 30,0 
Muy bueno 7 70,0 70,0 100,0 
Total 10 100,0 100,0 
 
Fuente: Elaboración propia. 
 
 
 
Figura 6 
De acuerdo a los datos recolectados se puede indicar que el 30 % del personal considera como bueno el 
nivel de desempeño laboral según dimensión responsabilidad mientras que el 70.0% lo valora como 
muy bueno. Si bien la cifra es favorable se deben diseñar estrategias para mejorar el 30% que se 
valoriza como bueno. 
Fuente: Elaboración propia. 
Figura 6 Nivel de desempeño laboral según dimensión responsabilidad de la empresa Plátanos chips, 
Chiclayo-2017 
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Tabla 15 
Nivel de desempeño laboral según dimensión resultados de la empresa Plátanos chips, Chiclayo-2017 
Tabla 15 
Valoración Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Muy malo 0 0,0 0,0 0,0 
Malo 0 0,0 0,0 0,0 
Regular 0 0,0 0,0 0,0 
Bueno 4 40,0 40,0 40,0 
Muy bueno 6 60,0 60,0 100,0 
Total 10 100,0 100,0 
 
Fuente: Elaboración propia. 
 
 
Figura 7 De acuerdo a los datos obtenidos se puede establecer que el 60% del personal considera 
como muy bueno, por otro lado, el 40.0% como muy bueno, con respecto a la dimensión de 
resultados del nivel de desempeño en la empresa Plátanos chips. 
Fuente: Elaboración propia. 
Figura 7 Nivel del desempeño laboral según dimensión resultados de la empresa Plátanos Chips, 
Chiclayo-2017 
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Resumen del nivel de desempeño laboral según dimensiones de la empresa Plátanos 
chips, Chiclayo-2017 
 
Tabla 16 
Nivel de desempeño laboral según dimensiones de la empresa Plátanos Chips, Chiclayo-2017 
Tabla 16 
 
DIMENSIONES 
 Desempeño Evaluación Responsabilidad Resultados 
Muy malo 20,0 0,0 0,0 
Malo 60,0 0,0 0,0 
Regular 20,0 0,0 0,0 
Bueno 0,0 30,0 40,0 
Muy bueno 0,0 70,0 60,0 
Total 100,0 100,0 100,0 
Fuente: Elaboración propia 
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Análisis del nivel de los indicadores de la variable rotación de personal de la 
empresa Plátanos Chips, Chiclayo – 2017 
 
Tabla 17  
Distribución de la población según su edad 
Tabla 17 
Edad Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
válido 
Porcentaje 
acumulado 
de 20 a 25 2 20.0 20.0 20.0 
de 26 a 31 5 50.0 50.0 70.0 
de 32 a 37 3 30.0 30.0 100.0 
de 39 a 44 0 0.0 0.0 0.0 
de 45 a más 0 0.0 0.0 0.0 
Total 10 100.0 100.0   
Fuente: Elaboración propia 
 
Figura 8  
De acuerdo a los datos obtenidos se puede establecer que el 50% de la población representa al 
rango de 26 - 31 años de edad, el 30% representa al rango de 32 - 37 años de edad y el 20% 
representa al rango de 20 -  25 años, distribución de los trabajadores según edad. 
Fuente: Elaboración propia 
Figura 8 Distribución de la población según su edad 
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Tabla 18 
 
Distribución de la población según sexo 
Tabla 18 
Sexo Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Masculino 5 50,0 50,0 50,0 
Femenino 5 50,0 50,0 100,0 
Total 10 100,0 100,0 
 
 
Fuente: Elaboración propia  
 
 
Figura 9 
 De acuerdo a los resultados obtenidos se puede establecer que el 50% de los trabajadores son varones, y 
el otro 50% son mujeres, distribución de los  
Fuente: Elaboración propia  
Figura 9 distribución de la población según sexo 
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Tabla19 
Se encuentra satisfecho en relación a su salario según su rendimiento 
Tabla 19 
Valoración Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
válido 
Porcentaje 
acumulado 
totalmente en desacuerdo 0 0,0 0,0 0,0 
Desacuerdo 0 0,0 0,0 0,0 
Indiferente 3 30,0 30,0 30,0 
Acuerdo 7 70,0 70,0 100,0 
Totalmente en acorde 
0 0,0 0,0 0,0 
Total 10 100,0 100,0 
 
Fuente: Elaboración propia  
 
 
Figura 10  
De acuerdo a los datos obtenidos se puede establecer que el 70% considera estar de acuerdo, 30% 
considera estar indiferente, si se encuentran satisfechos en relación a su salario según su rendimiento 
Fuente: Elaboración propia 
Figura 10 Se encuentra satisfecho en relación a su salario según su rendimiento 
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Tabla 20 
Cuán satisfecho se encuentra con su jornada laboral 
Tabla 20 
Valoración Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
válido 
Porcentaje 
acumulado 
totalmente en 
desacuerdo 0 0,0 0,0 0,0 
desacuerdo 0 0,0 0,0 0,0 
Indiferente 3 30,0 30,0 30,0 
Acuerdo 6 60,0 60,0 90,0 
Totalmente de 
acuerdo 
1 10,0 10,0 100,0 
Total 10 100,0 100,0 
 
Fuente: Elaboración propia 
 
Figura 11 
 De acuerdo a los datos obtenidos se puede establecer que 10% considera estar totalmente de acuerdo, 
60% considera estar de acuerdo, 30% considera estar indiferente, cuan satisfechos se encuentran con 
su jornada laboral. 
Fuente: Elaboración propia 
Figura 11 Cuán satisfecho se encuentra con su jornada laboral 
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Tabla 21 
Usted ha considerado emprender un negocio propio del mismo rubro 
Tabla 21 
Valoración  Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
válido 
Porcentaje 
acumulado 
totalmente en desacuerdo 0 0,0 0,0 0,0 
Desacuerdo 1 10,0 10,0 10,0 
Indiferente 6 60,0 60,0 70,0 
Acuerdo 3 30,0 30,0 100,0 
totalmente de acuerdo 0 0,0 0,0 0,0 
Total.  10 100,0 100,0 
 
Fuente: Elaboración propia 
 
Figura 12 
 De acuerdo a los datos obtenidos se puede establecer que 30% considera estar de acuerdo, 60% 
considera estar indiferente, 10% considera estar en desacuerdo, considerar emprender un negocio 
propio del mismo rubro. 
Fuente: Elaboración propia 
Figura 12 Usted ha considerado emprender un negocio propio del mismo rubro 
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Tabla 22 
La empresa le brinda seguridad laboral 
Tabla 22 
Valoración  Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
válido 
Porcentaje 
acumulado 
totalmente en desacuerdo 0,0 0,0 0,0 0,0 
desacuerdo 0,0 0,0 0,0 0,0 
Indiferente 8,0 80,0 80,0 80,0 
Acuerdo 2,0 20,0 20,0 100,0 
totalmente de acuerdo  0,0 0,0 0,0 0,0 
Total 10 100,0 100,0 
 
Fuente: Elaboración propia 
 
 
Figura 13 
 De acuerdo a los datos obtenidos se puede establecer que 20% considera estar de acuerdo, 80% 
considera estar indiferente, si la empresa brinda seguridad laboral. 
Fuente: Elaboración propia 
Figura 13 La empresa le brinda seguridad laboral 
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Tabla 23 
 La empresa cuenta con los ambientes, los materiales y equipo necesario para hacer el trabajo de 
manera correcta 
Tabla 23 
Valoración Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
válido Porcentaje acumulado 
totalmente en desacuerdo 0 0,0 0,0 0,0 
desacuerdo 0 0,0 0,0 0,0 
Indiferente 5 50,0 50,0 50,0 
Acuerdo 4 40,0 40,0 90,0 
Totalmente de acuerdo 1 10,0 10,0 100,0 
Total 10 100,0 100,0 
 
Fuente: Elaboración propia  
 
Figura 14 
De acuerdo a los datos obtenidos se puede establecer que 10% considera estar totalmente de acuerdo, 
40% considera estar de acuerdo, 50% considera estar indiferente, que la empresa cuente con los 
ambientes, los materiales y equipos necesarios para hacer el trabajo de manera correcta. 
Fuente: Elaboración propia 
Figura 14 La empresa cuenta con los ambientes, los materiales y equipo necesario para hacer el 
trabajo de manera correcta 
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Tabla 24 
 Usted cumple con las metas establecidas 
Tabla 24 
Valoración  Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
válido 
Porcentaje 
acumulado 
totalmente en desacuerdo 0 0,0 0,0 0,0 
desacuerdo 0 0,0 0,0 0,0 
Indiferente 2 20,0 20,0 20,0 
Acuerdo 5 50,0 50,0 70,0 
Totalmente de acuerdo 3 30,0 30,0 100,0 
Total 10 100,0 100,0 
 
Fuente: Elaboración propia  
 
 
Figura 15 
 De acuerdo a los datos obtenidos se puede establecer que 30% considera estar totalmente de acuerdo, 
50 % considera estar de acuerdo, 20% considera estar indiferente, en que cumplen con las metas 
establecidas.  
Fuente: Elaboración propia 
Figura 15 Usted cumple con las metas establecidas 
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Tabla 25 
 Cree usted que la relación con su jefe y sus compañeros de trabajo es la más adecuada. 
Tabla 25 
Valoración Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
válido 
Porcentaje 
acumulado 
totalmente en desacuerdo 0 0,0 0,0 0,0 
desacuerdo 0 0,0 0,0 0,0 
Indiferente 2 20,0 20,0 20,0 
Acuerdo 7 70,0 70,0 90,0 
Totalmente de acuerdo 1 10,0 10,0 100,0 
Total 10 100,0 100,0 
 
Fuente: Elaboración propia 
 
Figura 16 
 De acuerdo a los datos obtenidos se puede establecer que 10% considera estar totalmente de acuerdo, 
70% considera estar de acuerdo,20% considera estar indiferente, en que la relación con su jefe y sus 
compañeros de trabajo sea la más adecuada.  
Fuente: Elaboración propia 
Figura 16 Cree usted que la relación con su jefe y sus compañeros de trabajo es la más adecuada 
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Tabla 26 
Cree que la empresa invirtió para que usted se pueda desarrollar en su campo laboral 
Tabla 26 
Valoración Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
válido 
Porcentaje 
acumulado 
Totalmente en desacuerdo 1 10,0 10,0 10,0 
Desacuerdo 1 10,0 10,0 20,0 
Indiferente 5 50,0 50,0 70,0 
Acuerdo 3 30,0 30,0 100,0 
totalmente de acuerdo 
0 0,0 0,0 0,0 
Total 10 100,0 100,0 
 
Fuente: Elaboración propia 
 
 
Figura 17 
De acuerdo a los datos obtenidos se puede establecer que 30% considera estar de acuerdo, 50% 
considera estar indiferente, 10% considera estar en desacuerdo, 10% considera estar totalmente en 
desacuerdo. 
Fuente: Elaboración propia 
Figura 17 Cree que la empresa invirtió para que usted se pueda desarrollar en su campo laboral 
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Tabla 27 
Sus valores y cultura coinciden con los de la empresa 
Tabla 27 
Valoración Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
válido 
Porcentaje 
acumulado 
totalmente en desacuerdo 0 0,0 0,0 0,0 
desacuerdo 0 0,0 0,0 0,0 
Indiferente 4 40,0 40,0 40,0 
Acuerdo 6 60,0 60,0 100,0 
totalmente de acuerdo 0 0,0 0,0 0,0 
Total 10 100,0 100,0 
 
Fuente: Elaboración propia  
 
Figura 18 
 De acuerdo a los datos obtenidos se puede establecer que 60% consideran estar de acuerdo, 40% 
consideran estar indiferente, en que sus valores y cultura coinciden con los de la empresa. 
Fuente: Elaboración propia 
Figura 18 Sus valores y cultura coinciden con los de la empresa 
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Tabla 28 
Los puestos de trabajos están ligados según su capacidad y aptitud 
Tabla 28 
Valoración Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
válido 
Porcentaje 
acumulado 
totalmente en desacuerdo 0 0,0 0,0 0,0 
Desacuerdo 1 10,0 10,0 10,0 
Indiferente 2 20,0 20,0 30,0 
Acuerdo 5 50,0 50,0 80,0 
Totalmente de acuerdo 2 20,0 20,0 100,0 
Total 10 100,0 100,0 
 
Fuente: Elaboración propia 
 
Figura 19 
 De acuerdo a los datos obtenidos se puede establecer que el 20% considera estar totalmente de 
acuerdo, 50% considera estar de acuerdo, 20% considera estar indiferente, 10% considera estar 
en desacuerdo, en que los puestos de trabajo están ligados según su capacidad y aptitud. 
Fuente: Elaboración propia 
Figura 19 Los puestos de trabajos están ligados según su capacidad y aptitud 
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Tabla 29 
La empresa cuenta con un sistema de incentivos 
Tabla 29 
Valoración Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
válido 
Porcentaje 
acumulado 
Totalmente en 
desacuerdo 1 10,0 10,0 10,0 
Desacuerdo 3 30,0 30,0 40,0 
Indiferente 4 40,0 40,0 80,0 
Acuerdo 2 20,0 20,0 100,0 
totalmente de 
acuerdo 
0 0,0 0,0 0,0 
Total.  10 100,0 100,0 
 
Fuente: Elaboración propia  
 
 
 Figura 20 
 De acuerdo a los datos obtenidos se puede establecer que el 20% considera estar de acuerdo, 
40% considera estar indiferente, 30% considera estar en desacuerdo, 10% considera estar 
totalmente en desacuerdo, en que la empresa cuenta con jun sistema de incentivos. 
Fuente: Elaboración propia 
Figura 20 La empresa cuenta con un sistema de incentivos 
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Tabla 30 
Las maquinarias con la que cuenta la empresa es la adecuada para la elaboración del producto 
Tabla 30 
Valoración Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
válido 
Porcentaje 
acumulado 
totalmente en desacuerdo 0 0,0 0,0 0,0 
Desacuerdo 2 20,0 20,0 20,0 
Indiferente 6 60,0 60,0 80,0 
Acuerdo 1 10,0 10,0 90,0 
Totalmente de acuerdo 1 10,0 10,0 100,0 
Total 10 100,0 100,0 
 
Fuente: Elaboración propia. 
 
Figura 21 
 De acuerdo a los datos obtenidos se puede establecer que el 10% considera estar totalmente de acuerdo, 
10% considera estar de acuerdo, 60% considera estar indiferente, 20% considera estar en desacuerdo, en 
que las maquinarias con la que cuenta la empresa es la adecuada para la elaboración del producto. 
 
Fuente: Elaboración propia 
Figura 21 Las maquinarias con la que cuenta la empresa es la adecuada para la elaboración del 
producto 
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Tabla 31 
Usted cree que la compra de maquinaria ayudara a mejorar los procesos de producción 
Tabla 31 
Valoración Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
válido 
Porcentaje 
acumulado 
Totalmente en desacuerdo 
1 10,0 10,0 10,0 
Desacuerdo 1 10,0 10,0 20,0 
Indiferente 6 60,0 60,0 80,0 
Acuerdo 2 20,0 20,0 100,0 
totalmente de acuerdo 
0 0,0 0,0 0,0 
Total 10 100,0 100,0 
 
Fuente: Elaboración propia. 
 
Figura 22 
 De acuerdo a los datos obtenidos se puede establecer que el 20% considera estar de acuerdo, 60% 
considera estar indiferente, 10% considera estar en desacuerdo, 10% considera estar totalmente en 
desacuerdo, que crean que la compra de la maquinaria ayudará a mejorar los procesos de producción. 
Fuente: Elaboración propia 
Figura 22 Usted cree que la compra de maquinaria  ayudara a mejorar los procesos de producción 
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Tabla 32 
La organización les brinda opciones de trabajo en horario de medio tiempo 
Tabla 32 
Valoración Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
válido 
Porcentaje 
acumulado 
Totalmente en 
desacuerdo 1 10,0 10,0 10,0 
desacuerdo 0 0,0 0,0 0,0 
Indiferente 1 10,0 10,0 20,0 
Acuerdo 7 70,0 70,0 90,0 
Totalmente de 
acuerdo 
1 10,0 10,0 100,0 
Total 10 100,0 100,0 
 
Fuente: Elaboración propia 
 
Figura 23 
 De acuerdo a los datos obtenidos se puede establecer que el 10% considera estar totalmente de 
acuerdo, 70% considera estar de acuerdo, 10% considera estar indiferente, 10% considera estar 
totalmente en desacuerdo. 
Fuente: Elaboración propia 
Figura 23 La organización les brinda opciones de trabajo en horario de medio tiempo 
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Análisis del nivel de los indicadores de la variable rotación de personal de la 
empresa Plátanos Chips, Chiclayo – 2017 
 
Tabla 33 
En su trabajo aplican evaluaciones para medir el desempeño laboral 
Tabla 33 
Valoración Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
válido 
Porcentaje 
acumulado 
Totalmente en desacuerdo 3 30,0 30,0 30,0 
Desacuerdo 3 30,0 30,0 60,0 
Indiferente 4 40,0 40,0 100,0 
De acuerdo 0 0,0 0,0 0,0 
totalmente de acuerdo 0 0,0 0,0 0,0 
Total 10 100,0 100,0 
 
Fuente: Elaboración propia 
 
Figura 24 
De acuerdo a los datos obtenidos se puede establecer que el 40% considera estar indiferente, 30% 
considera estar en desacuerdo, 30% considera estar totalmente en desacuerdo, en que si en su 
trabajo aplican evaluaciones para medir el desempeño laboral. 
Fuente: Elaboración propia 
Figura 24 En su trabajo aplican evaluaciones para medir el desempeño laboral 
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Tabla 34 
La empresa evalúa su desempeño de una manera constante 
Tabla 34 
Valoración Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Totalmente en 
desacuerdo 
6 60,0 60,0 60,0 
Desacuerdo 3 30,0 30,0 90,0 
Indiferente 0 0,0 0,0 0,0 
De acuerdo 0 0,0 0,0 0,0 
Totalmente de 
acuerdo 
1 10,0 10,0 100,0 
Total 10 100,0 100,0 
 
Fuente: Elaboración propia 
 
Figura 25 
 De acuerdo a los datos obtenidos se puede establecer que el 10% considera estar totalmente de 
acuerdo, 30% considera estar en desacuerdo, 60% considera estar totalmente en desacuerdo, en que 
la empresa evalúe su desempeño de una manera constante. 
Fuente: Elaboración propia 
Figura 25 La empresa evalúa su desempeño de una manera constante 
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Tabla 35 
Considera usted que es responsable con las funciones asignadas y que contribuye al sistema productivo 
de la empresa 
Tabla 35 
Valoración Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Totalmente en 
desacuerdo 2 20,0 20,0 20,0 
desacuerdo 0 0,0 0,0 0,0 
indiferente 0 0,0 0,0 0,0 
Acuerdo 2 20,0 20,0 40,0 
Totalmente de 
acuerdo 
6 60,0 60,0 100,0 
Total 10 100,0 100,0 
 
Fuente: Elaboración propia 
 
Figura 26 
 De acuerdo a los datos obtenidos se puede establecer que el 60% considera estar totalmente de 
acuerdo, 20% considera estar de acuerdo, 20% considera estar totalmente en desacuerdo, en que 
son responsables con las funciones asignadas y que contribuyen al sistema productivo de la 
empresa. 
Fuente: Elaboración propia 
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Figura 26 Considera usted que es responsable con las funciones asignadas y que contribuye al sistema productivo de la empresa 
Tabla 36 
Usted cumple con las metas y objetivos establecidos 
Tabla 36 
Valoración Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Totalmente en 
desacuerdo 0 0 0 0 
Desacuerdo 0 0 0 0 
Indiferente 0 0 0 0 
Acuerdo 1 10,0 10,0 10,0 
Totalmente de 
acuerdo 
9 90,0 90,0 100,0 
Total 10 100,0 100,0 
 
Fuente: Elaboración propia 
 
Figura 27 
 De acuerdo a los datos obtenidos se puede establecer que el 90% considera estar totalmente de 
acuerdo, 10% considera estar de acuerdo, en que los trabajadores cumplen con las metas y 
objetivos establecidos. 
Fuente: Elaboración propia 
Figura 27 Usted cumple con las metas y objetivos establecidos 
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Tabla 37  
Cumple con su horario de trabajo 
Tabla 37 
Valoración Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
válido 
Porcentaje 
acumulado 
Totalmente en 
desacuerdo 
0 0,0 0,0 0,0 
desacuerdo 0 0,0 0,0 0,0 
indiferente 0 0,0 0,0 0,0 
Acuerdo 4 40,0 40,0 40,0 
Totalmente de 
acuerdo 
6 60,0 60,0 100,0 
Total 10 100,0 100,0 
 
Fuente: Elaboración propia 
 
 
Figura 28 
 De acuerdo a los datos obtenidos se puede establecer que el 60% considera estar totalmente de 
acuerdo, 40% considera estar de acuerdo, en que los trabajadores cumplan con su horario de 
trabajo. 
Fuente: Elaboración propia 
Figura 28 Cumple con su horario de trabajo 
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Tabla 38 
Es constante en las actividades que se le son asignadas 
Tabla 38 
Valoración Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
válido 
Porcentaje 
acumulado 
Totalmente en 
desacuerdo 1 10,0 10,0 10,0 
desacuerdo 0 0,0 0,0 0,0 
indiferente 0 0,0 0,0 0,0 
Acuerdo 4 40,0 40,0 50,0 
Totalmente de 
acuerdo 
5 50,0 50,0 100,0 
Total 10 100,0 100,0 
 
Fuente: Elaboración propia 
 
 
Figura 29  
De acuerdo a los datos obtenidos se puede establecer que el 50% considera estar totalmente de 
acuerdo, 40% considera estar de acuerdo, 10% considera estar totalmente en desacuerdo. 
Fuente: Elaboración propia 
Figura 29 Es constante en las actividades que se le son asignadas 
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Tabla 39 
Usted realiza un volumen adecuado de trabajo 
Tabla 39 
Valoración Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
válido 
Porcentaje 
acumulado 
Totalmente en 
desacuerdo 1 10,0 10,0 10,0 
Desacuerdo 0 0,0 0,0 0,0 
Indiferente 0 0,0 0,0 0,0 
Acuerdo 4 40,0 40,0 50,0 
Totalmente de 
acuerdo 
5 50,0 50,0 100,0 
Total 10 100,0 100,0 
 
Fuente: Elaboración propia 
 
 Figura 30 
De acuerdo a los datos obtenidos se puede establecer que el 50% considera estar totalmente de 
acuerdo, 40% considera estar de acuerdo, 10% considera estar totalmente en desacuerdo, en que si 
los trabajadores realizan con un volumen adecuado de trabajo. 
Fuente: Elaboración propia 
Figura 30 Usted realiza un volumen adecuado de trabajo 
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3.2 . Discusión de Resultados 
 
Los resultados de la investigación han destacado la importancia de analizar la 
rotación de personal y el desempeño laboral para la solución de la problemática 
diagnosticada en la empresa. A continuación, se presenta la discusión de los 
mismos, según los objetivos específicos planteados en el estudio: 
De acuerdo con el objetivo general Analizar la rotación de personal y el 
desempeño laboral de los trabajadores de la empresa Plátanos Chips de Chiclayo, 
las Tabla 6 y Tabla 7 muestran respectivamente, que la rotación de personal es en 
un 100% alta y el desempeño laboral es bueno en un 70% y regular en el otro 30%. 
Resultados que coinciden con Domínguez y Sánchez (2013) en cuanto que estos 
autores concluyeron en su estudio, que la rotación de personal impacta directamente 
sobre el personal, su productividad y la rentabilidad de la empresa. Además, 
Ccoallana (2014) coincide en que el nivel de rotación influye en el desempeño de 
los colaboradores en cuanto que el 23% de sus operarios encuestados estuvo 
totalmente de acuerdo, 46% muy de acuerdo y 19% de acuerdo. En definitiva, el 
fundamento teórico de Werther (2013) se visualiza en la problemática, pues una 
rotación alta de personal tiene un costo elevado y abarca más allá de simples gastos 
por nuevo reclutamiento, sino que también afecta internamente a los trabajadores 
que aún persisten produciendo en la empresa. 
Respecto del objetivo específico Conocer el nivel de rotación de personal de 
la empresa, ésta como se mencionó anteriormente, resultó alta en un 100%, 
porcentaje que se ve explicado a nivel de dimensiones de la variable, por la rotación 
voluntaria principalmente que también resultó alta en un 100% según la Tabla 11, 
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así mismo, la rotación involuntaria fue de 50% alta y 50% intermedia. Ello debido a 
que el común de los colaboradores toma la decisión de renunciar a su trabajo por 
postular a nuevas y mejores oportunidades laborales, empezar un negocio propio, 
entre otros aspectos (rotación voluntaria); y porque los valores y cultura de la 
empresa no coinciden con los de los colaboradores (rotación involuntaria). Estos 
resultados coinciden con los hallazgos de Criollo (2014) en Ecuador, quien 
encontró una rotación de personal inadecuada (negativa) durante su periodo de 
estudio, pues las rotaciones no solo dependen del colaborador, sino también de las 
condiciones de la empresa para retenerlos o rotarlos. Además, coinciden con Pérez 
(2013) quien determinó en su investigación en la empresa Coca Cola, que entre los 
múltiples factores para el nivel elevado de su índice de rotación se encontraban el 
descontento en horario de trabajo (49%), mala remuneración (39%), insatisfacción 
laboral (36%), etc. Esta situación es negativa para la empresa respecto de que atraer 
y/o mantener el talento humano se hace más dificultoso, pero no lo es tanto cuando 
se toma en cuenta que el beneficio de la rotación radica en que da la oportunidad a 
la empresa de contratar nuevo personal permitiéndole diversificar e innovar, 
conforme lo indica Bonache y Cabrera (2002). 
Por otro lado, en respuesta al objetivo específico Analizar el desempeño 
laboral que poseen los colaboradores de la empresa Plátanos Chips de Chiclayo, en 
la Tabla 16 se aprecia que este desempeño es Bueno en 70% y regular en 30%, 
resultado que se explica en principio por las dimensiones Responsabilidad y 
Resultados, con porcentajes de 70% y 60% como Muy Bueno, respectivamente; lo 
cual a su vez, se sustenta en la forma de producción que tiene la empresa, destajo, 
en la que son los mismos trabajadores quienes fijan sus metas, producen y generan 
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sus ingresos de acuerdo a ello, entonces, su desempeño resulta elevado desde ese 
punto de vista. Sin embargo, la dimensión Evaluación obtuvo porcentajes de Malo 
en 60% y Muy malo en 20%, el otro 20% fue regular. Esto indica que según esta 
dimensión, las condiciones de trabajo de la empresa no son las más adecuadas, las 
relaciones interpersonales entre compañeros de trabajo y para con su jefe inmediato 
no es buena, hacen falta capacitaciones y no se cuenta con un sistema de incentivos 
para motivarlos. En base a Chiavenato (2009) el desempeño laboral está en función 
a las capacidades y actitudes de los colaboradores y según la labor que ejercen, por 
tal, si los colaboradores sienten que no ocupan el puesto indicado y que hace falta 
oportunidades de desarrollo, entonces el desempeño laboral se ve afectado así como 
sucede en la empresa. Los resultados de la investigación coinciden con Sánchez 
(2013), en cuyas conclusiones explica que el desempeño laboral también era buena 
en un 90%, pero el 10% restante se veía afectado por la falta de valores éticos. Así 
mismo Mino (2014) encontró que el desempeño laboral de los trabajadores de la 
empresa Marakos era reducido en cuanto al compromiso, los colaboradores siempre 
estaban prestos a buscar una mejor oportunidad. 
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3.3.  Aporte científico 
PROPUESTA PARA DISMINUIR LA ROTACIÓN DE PERSONAL A TRAVEZ DE 
PROCESOS DE ANALISIS DE PUESTO PARA MEJORAR EL DESEMPEÑO 
LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA PLATANOS CHIPS 
3.3.1.  Presentación 
La alta rotación de personal, imposibilita tener procesos eficientes y se incurre en costos 
muy elevados por la pérdida de productividad en la administración de la organización, es 
por ello, que en este trabajo se propone diseñar puestos de trabajos acorde al perfil del area, 
con el fin de identificar puestos laborales que sean necesarios dentro de la organización, así 
mismo detallar las responsabilidades y compromisos del cargo a ocupar y describir el perfil 
del candidato que se requiere para cubrir la vacante laboral; estos procesos a implementar 
son necesarios para tener un mejor control en las políticas internas de la organización y 
reestructurar las vacantes en apertura, para que sean más atractivas y desafiantes al nuevo 
candidato a ocupar dicho puesto. El propósito en esta investigación es diseñar puestos de 
trabajo acorde al perfil del area para contrarrestar la alta rotación de personal y el mal 
desempeño laboral.
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3.3.2. Objetivo de la propuesta  
Mejorar el desempeño laboral en la empresa Plátanos Chips a través de Procesos de 
Análisis de Puesto. 
3.3.3. Objetivo General 
Mejorar el desempeño laboral en la empresa Plátanos Chips a través de Procesos de 
Análisis de Puesto. 
3.3.4. Objetivos específicos 
 Diseñar  puestos de trabajo acorde a las necesidades de la empresa. 
 Disminuir la rotación de personal proveniente del desconocimiento de las 
responsabilidades y funciones de los puestos laborales. 
 Disminuir la rotación de personal proveniente de un mal Procesos de Análisis de 
Puesto. 
 
 
3.3.5. Propuesta de investigación 
La propuesta para mejorar el desempeño laboral consiste en diseñar puestos de 
trabajo acorde al perfil del area, ésta propuesta contiene tres objetivos específicos a 
cumplir, los cuales se detallan según sus estrategias a seguir y las acciones a aplicar, se 
muestran a continuación: 
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Estrategia n°1: Fase 1 Analisis del perfil del puesto. 
Paso 1: Profesional a cargo 
Para dar inicio al analisis de un puesto de trabajo, es necesario contratar un 
profesional que lleve el cargo de jefe de recursos humanos, él se encargará de diseñar el 
perfil del puesto de trabajo de las areas de la empresa; es preferible que el profesional sea 
un psicólogo o ingeniero en Recursos Humanos, para poder analizar a los puestos de 
trabajo acorde al perfil del area para el puesto en cuestión. 
Justificación: 
Aunque la contratación de un profesional a cargo trae costos para la empresa, su 
aporte es mucho más importante y a la larga generará un gran ahorro en tiempo y dinero, y 
sobre todo una mejora en el desempeño laboral; ahorro porque disminuirá los gastos que se 
incurre en la contratación y desvinculación del personal en la organización y mejora en el 
desempeño porque se contratará personal calificado para los puestos a ocupar y seguros de 
que su rendimiento será el óptimo. De esta forma, el contratar a un profesional más que un 
gasto, es una inversión. 
 
Paso 2: Análisis de los puestos 
Para el análisis del puesto laboral, se hará un procedimiento de las necesidades 
administrativas de la empresa y se determinará las responsabilidades y deberes que dicta 
determinado puesto laboral a cubrir. Partiendo de dicho análisis, se ha considerado un 
medio apto para implementar la mejora interna de la organización.     
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Justificación: 
Mayormente, para identificar los puestos necesarios a cubrir dentro de la 
organización, se ha tenido que identificar las necesidades que las actividades requeridas de 
dicho puesto laboral lo requerían, también se pueden identificar de acuerdo a las quejas e 
incomodidad entre los trabajadores, cuando no tienen clara las tareas específicas o cuando 
ocurren conflictos entre los trabajadores. 
         La administración debe mejorar la gestión de Recursos Humanos, ya que esta área 
puede asignar y diseñar puestos apropiados con cada perfil profesional, con 
remuneraciones acordes con la labor a ejercer. La administración es quien se encargará de 
llevar a cabo el proceso de selección de personal con el fin de verificar los procesos y 
garantizar el cumplimiento de lo programado a tiempo. Para ello, los procesos van 
acompañado de las capacidades, experiencias y habilidades de las personas con el perfil de 
la vacante solicitada en la empresa.  
  
Lo primordial de utilizar un plan de selección en la empresa Plátanos Chips es 
identificar las necesidades laborales que requiere la empresa para poder cubrirlas con el 
personal apto para dicho puesto laboral, y estar evitando la rotación de personal, pues esto 
genera inestabilidad en los demás colaboradores de la organización y bloquea el 
crecimiento y desarrollo empresarial.  
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Tabla 40 
 Estrategia nº1- Fase 1 Analisis del perfil del puesto: Identificar el puesto de trabajo. 
Tabla 40 
Objetivo Estrategia Acciones Cronograma Personal a cargo Presupuesto 
Diseñar puestos de 
trabajo acorde a las 
necesidades de la 
empresa 
Identificar los 
puestos necesarios 
a cubrir en la 
empresa 
Realizar un análisis de la 
empresa: necesidades 
administrativas y operativas 
Enero 2019 Gerente S/. 350.00 
Diseñar un puesto de trabajo 
para cubrir las necesidades 
encontradas 
01 Febrero - 05 
Febrero  
Gerente 
Determinar que 
responsabilidades y deberes se 
involucrarían con el puesto de 
trabajo 
Jefe de recursos humanos S/. 300.00 
TOTAL S/. 650.00 
Fuente: elaboración propia 
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Estrategia n°2 - Fase 2 Analisis de puesto de trabajo: Diseño del puesto 
 
Para la descripción del puesto es necesario tener en cuenta los detalles del trabajo 
que será realizado, ya que esto servirá también para la evaluación del desempeño laboral. 
Se inicia trazando de manera general el puesto, luego se toman detalles de las 
responsabilidades, lugar de trabajo, remuneración, horario y todo lo relacionado al cargo. 
 
Justificación: 
La selección de personal nace de una demanda, es decir, de la necesidad de cubrir 
algún puesto de trabajo, por lo tanto es necesario tener información del puesto y en función 
de ésta iniciar la búsqueda de los candidatos; en relación a las funciones se plasma las 
acciones que realizará la persona que ocupe el puesto de trabajo y los resultados como 
meta a alcanzar. Los aspectos más significativos son: 
- Responsabilidades del cargo, conocimiento sobre qué tipo de decisiones se 
tomarán en dicho puesto. 
- Entorno laboral como políticas de la empresa, normas, cultura organizacional, 
relación con proveedores y clientes, sueldo y horario de trabajo 
- La determinación de las responsabilidades del puesto es la alternativa más 
importante para captar candidatos adecuados, y se debe responder a qué es 
necesario hacer, qué se debe saber, qué se necesita aprender o de experiencia tiene 
mayor relevancia.
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Tabla 41 
 Estrategia n°2 - Fase 2 del Analisis del perfil del puesto: Diseñar el puesto de trabajo 
Tabla 41 
Objetivo Estrategia Acciones Cronograma Personal a cargo Presupuesto 
Disminuir la rotación de 
personal proveniente del 
desconocimiento de las 
responsabilidades y 
funciones de los puestos 
laborales 
Diseñar el 
puesto laboral 
que necesita la 
empresa 
Trazar el puesto de trabajo 
(colocar nombre) 
08 Febrero - 12 
Febrero 
Jefe de recursos humanos 
S/. 350.00 
Detallar las características del 
puesto laboral 
(responsabilidades, 
remuneración, horario, etc.) 
Jefe de recursos humanos 
Detallar las metas a alcanzar de 
cada puesto de trabajo 
Jefe de recursos humanos 
TOTAL S/. 350.00 
Fuente: elaboración propia 
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Estrategia n°3 – Fase 3 del Analisis del perfil del puesto: Descripción del perfil de los 
candidatos 
Luego de identificar el puesto a cubrir, se describe el perfil del candidato, para lo 
cual es necesario ser específico al momento de describir los conocimientos, habilidades, 
aptitudes y experiencia que deben ser cubiertas por el candidato. La descripción del perfil 
del candidato es la guía en la selección de personal, de esta forma luego de definir estos 
criterios se inicia el proceso de reclutamiento y selección; lo primero es evaluar a los 
empleados que ya laboran en la empresa para ver si pueden ser transferidos o promovidos 
de área, lo segundo es buscar talento externo y cumplir con todos los parámetros del 
proceso de selección.  
En la actualidad, el perfil del candidato para un puesto laboral se caracterizan por un 
conjunto de conductas, habilidades y valores, es por ello que los trabajadores o aspirantes a 
conseguir un puesto laboral, deben considerar la empatía con el fin de entender y aprender 
a escuchar la incomodad del otro, ser prácticos en la solución de problemas, poseer una 
elevada autoestima para observar de la misma manera a todos los compañeros de trabajo, 
ser honesto y leal para mostrar y crear un amiente amical con todo el equipo, así mismo el 
trabajador debe ser emprendedor y perseverante para lograr los objetivos en el tiempo 
pactado y mostrar además una serie de habilidad y destrezas que le sumen a la 
organización. 
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Tabla 42  
 Estrategia n°3 – Fase 3 del Analisis del perfil del puesto: Descripción del perfil de los candidatos 
Tabla 42 
Objetivo Estrategia Acciones Cronograma Personal a cargo Presupuesto 
Disminuir la rotación 
de personal 
proveniente de la mala 
selección de 
candidatos 
Diseñar el perfil del 
candidato que se 
requiere para cubrir 
el puesto de trabajo 
Detallar habilidades y aptitudes 
que necesitan los candidatos al 
puesto 
15 Febrero - 19 
Febrero 
Jefe de recursos 
humanos 
S/. 350.00 
Detallar las condiciones físicas 
y/o mentales para el puesto 
laboral 
Detallar características laborales 
(años de experiencia, cargos 
anteriores, funciones realizadas) 
TOTAL S/. 350.00 
Fuente: elaboración propia 
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PROCESOS DE ANALISIS DE PUESTO 
Fuente: elaboración propia
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Manual de Organización y Funciones - MOF 
 
Figura: Organigrama de la Empresa Plátanos Chip 
 
Fuente: Elaboración Propia 
 
Llevando a cabo el proceso de administración en la empresa Plátanos Chips, 
permitirá llevar un control eficiente de la producción en las distintas áreas de la empresa; 
lo cual contempla el área de ventas, área de producción, donde se lleva a cabo los procesos 
en la elaboración del producto que ofrece Plátanos Chips y el área de empaque. El 
resultado eficiente, se traduce en la ganancia de la empresa, incluyendo la permanencia en 
el mercado, ofreciendo a los consumidores un producto con valor agregado, generando 
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bienestar a los trabajadores de Plátanos Chips y, por ende, logrando estabilidad en el 
empleo de los colaboradores. 
Cuando se efectúan procesos administrativos correctamente, se hace uso de 
herramientas tecnológicas, herramientas financieras y materiales; lo que permite una 
configuración en la reducción de los costos de producción y reflejando una mayor utilidad 
para la empresa. 
Es por ello, que para acompañar y tener procesos de producción adecuados, es 
necesario contar con colaboradores que estén aptos para cada asignación dentro de la 
empresa, contando con una serie de habilidades y realizando funciones específicas dentro 
de la empresa Plátanos Chips. 
 
Perfil y funciones de los colaboradores de la empresa Plátanos Chips:  
1. Área de ventas: El gerente de la empresa Plátanos Chips, es quien se encarga de 
esta área, el cual cumple con los siguientes requisitos 
- Requisitos: 
- Educación: Técnico administrativo 
- Horario de trabajo: 8:00 am a 6:00 pm 
- Experiencia:  
- Sexo: Masculino  
- Edad: 35 - 45 
- Idioma: Español nativo 
Competencias: 
Técnicas: 
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- Manejo de programas de Word y Excel a nivel intermedio 
- Conocimiento en el sistema integrado de Gestión (ISO 9001) 
Personales:  
- Liderazgo 
- Orientado al cumplimiento de metas y objetivos. 
- Espíritu proactivo y emprendedor 
- Orientado a resultados 
- Orientación al cliente interno y externo 
- Capacidad de análisis y síntesis 
Funciones: 
El encargado del área de ventas debe coordinar y supervisar las distintas 
áreas, para corroborar y aplicar estrategias de ventas y promoción, para 
así tener un flujo constante de ventas, fidelizando a los clientes y 
buscando nuevos clientes potenciales, a quien vender el producto a un 
precio accesible para el mercado, sin perjudicar el margen de utilidades 
de la empresa. 
Así mismo el encargado del área de ventas debe evaluar y controlar los 
resultados del producto ofertado por la empresa Plátanos Chips. 
 
2. Área de producción 
2.1. Área de pelado y cortado: En la empresa Plátanos Chips se requiere de 
tres manos de obra, para llevar a cabo las labores en esta área.  
- Requisitos: 
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- Educación: Educación básica 
- Horario de trabajo: 8:00 am a 6:00 pm 
- Experiencia: 1 año como ayudante de cocina 
- Sexo: Masculino o femenino 
- Edad: Mayores de edad 
- Idioma: Español nativo 
Competencias: 
Técnicas: 
- Habilidad en las manos para pelar y cortas las papas, en la 
textura indicada 
- Amante de la cocina o cheff 
Personales:  
- Liderazgo 
- Orientado al cumplimiento de metas y objetivos. 
- Espíritu proactivo 
- Capacidad de trabajo bajo presión 
Funciones: 
- Las personas que laboren deben tener mucha habilidad en las manos, 
para poder calcular y cortar las papas, al grosor que lo establece la 
empresa. Además, deben cumplir un protocolo en entregar la labor 
establecida en un tiempo determinado y con una cantidad específica del 
pelado de papas. 
-  
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2.2. Área de fritura: Para esta área requiere dos manos de obra, el cual deben 
cumplir con lo establecido a continuación: 
- Requisitos: 
- Educación: Secundaria completa 
- Horario de trabajo: 8:00 am a 6:00 pm 
- Experiencia: 1 año 
- Sexo: Masculino o femenino 
- Edad: Mayores de edad 
- Idioma: Español nativo 
Competencias: 
Técnicas: 
- Conocimiento en el sistema integrado de Gestión (ISO 9001) 
- Amante de la cocina o cheff 
Personales:  
- Liderazgo 
- Orientado al cumplimiento de metas y objetivos. 
- Espíritu proactivo 
- Capacidad de trabajo bajo presión 
Funciones: 
Encargado de freír todos los plátanos que estén con las texturas 
adecuadas y en buen estado, además de estar al cuidado de la adecuada 
cocción de los plátanos. 
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2.3. Área de procesos de calidad: En la empresa Plátanos Chips se requiere 
de una mano de obra, el cual el encargado debe cumplir con lo siguiente: 
- Requisitos: 
- Educación: Técnico administrativo 
- Horario de trabajo: 8:00 am a 6:00 pm 
- Experiencia: 2 año 
- Sexo: Masculino o femenino 
- Edad: Mayores de edad 
- Idioma: Español nativo 
Competencias: 
Técnicas: 
- Manejo de programas de Word y Excel a nivel intermedio 
- Conocimiento en el sistema integrado de Gestión (ISO 14001 y 
ISO 9001) y en procesos de producción continuos. 
Personales:  
- Liderazgo 
- Orientado al cumplimiento de metas y objetivos. 
- Espíritu proactivo 
- Capacidad de trabajo bajo presión 
- Capacidad de comunicación 
- Analítico en toma de decisiones 
- Pensamiento estratégico 
- Orientación al cliente interno 
- Orden y disciplina 
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Funciones: 
El encargado del control de calidad, debe planificar las actividades que 
se ejecutarán, dirigir y medir al producto de acuerdo a los estándares de 
calidad; verificando que todo corrobore a los establecido. Además, 
deberá dar seguimiento a todo el proceso en la elaboración del producto 
y optimizar los procesos productivos dentro de la empresa. 
 
3. Área de empaque: Se requieren de tres manos de obra, para llevar el control de 
los productos ofertados por la empresa Plátanos Chips. 
- Requisitos: 
- Educación: Técnico administrativo o Bachiller 
- Horario de trabajo: 8:00 am a 6:00 pm 
- Experiencia: 2 año 
- Sexo: Masculino o femenino 
- Edad: Entre 25 - 35 
- Idioma: Español nativo 
Competencias: 
Técnicas: 
- Manejo de programas de Word y Excel a nivel intermedio 
- Conocimiento en el sistema integrado de Gestión (ISO 9001)  
Personales:  
- Liderazgo 
- Orientado al cumplimiento de metas y objetivos. 
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- Espíritu proactivo 
- Capacidad de trabajo bajo presión 
- Toma de decisiones 
- Orden y disciplina 
- Atención a los detalles 
- Orientación al cliente interno y externo 
Funciones: 
Cumplir con los programas y procesos adecuados para la entrega de un buen 
producto, y así ser enviados a los proveedores el producto en el tiempo y en los acuerdos 
pactados mediante un contrato. Cumpliendo con los proveedores sin problemas de 
desabasto o de calidad. 
Importancia del Plan de Selección de personal 
La selección de personal es importante para la empresa ya que la provee de personas 
calificadas y adecuadas al funcionamiento, obteniendo las ventajas de: mayor eficacia y 
productividad y menor tiempo de adaptación hacia la empresa. También a los empleados 
les favorece ya que se ubican en el puesto más adecuado para ellos según sus 
características personales y habilidades, obteniendo las ventajas de: mayor permanencia en 
la organización, por lo tanto menor rotación de personal y que estas personas que laboran 
en la empresa se sientan satisfechas con el trabajo que realizan. La finalidad del proceso de 
selección es elegir a los candidatos adecuados para un puesto en específico, es ahí cuando 
se logra que la empresa tenga éxito, se logra disminuir el nivel de rotación del personal ya 
que los cargos en la empresa están ocupados por empleados que se ajustan al puesto y 
cumplen con todos los requerimientos, aumentado el desempeño laboral.  
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Estrategias de Incentivos no económicos para los trabajadores de la empresa Plátanos 
Chips: 
En este aspecto se prevé dar algunas estrategias que el gerente de la empresa 
Plátanos Chips puede tomar en cuenta para incentivar a los colaboradores de la empresa, 
sin que ello afecte el estado económico de la empresa, es decir, motivación a través de 
incentivos no económicos como por ejemplo: 
1. “El colaborador del mes”: hacer una evaluación de la productividad de los 
trabajadores para su respectiva felicitación bajo esta denominación, y no solo 
ello, sino que también se puede dar este reconocimiento por otros 
comportamientos buenos para el clima laboral de la empresa. 
2. Sentido de pertenencia: dar a los colaboradores confianza, hacerlos sentir que son 
parte de la empresa y no personas independientes trabajando para ésta. Por 
ejemplo, llamar a cada uno por su nombre, dar un trato más personalizado, 
aprovechando que son pocos trabajadores. 
3. Dejar que sea el colaborador quien decida qué días serán sus días libres, de ese 
modo se les da facilidad y flexibilidad de que ajusten su vida laboral a su vida 
privada.  
4. Posibilitar que un día a la semana se llegué vestido más cómodo, con ropa 
informal, e incluso salir más temprano. 
5. Tratar de conciliar al menos una vez en el mes, el aspecto familiar de los 
trabajadores involucrándolos al equipo de trabajo, esto es, una reunión en algún 
recreo campestre más amical. Esto no implica que la empresa cubra todo, sino 
que se fomente el espíritu de relajación y pasar tiempo con la familia pero 
formando lazos a su vez, con los compañeros de trabajo. 
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6. Empoderar a los trabajadores en sus puestos, pues son ellos quienes mejor 
conocen el proceso productivo y tal vez con sus ideas pueden hacerlo más 
eficiente que el proceso ya establecido, todo dentro del debido conocimiento 
previo del superior. 
7. Realizar feedback o retroalimentación de las evaluaciones de desempeño a los 
trabajadores, de esa manera se les indicará en qué aspectos mejorar y se les hace 
sentir que a la empresa le importa su permanencia en ésta, su mejor 
desenvolvimiento y desarrollo. 
 
3.3.6. CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES 
ESTRATEGIA 
TIEMPO 
INICIO TERMINO 
Crear puestos de trabajo acorde a las necesidades de la empresa Enero 05 05 Febrero 
Disminuir la rotación de personal proveniente del 
desconocimiento de las responsabilidades y funciones de los 
puestos laborales 
08 Febrero 12 Febrero 
Disminuir la rotación de personal proveniente de la mala 
selección de candidatos 
15 Febrero 19 Febrero 
Fuente: elaboración propia 
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3.3.6. PRESUPUESTO 
 
ESTRATEGIA PRESUPUESTO 
Crear puestos de trabajo acorde a las necesidades de la empresa 
Realizar un análisis de la empresa: necesidades administrativas y 
operativas 
Determinar que responsabilidades y deberes se involucran con el puesto 
de trabajo.  
 
S/.00.00 
S/.350.00 
 
S/.300.00 
 
S/.650.00 
 
Disminuir la rotación de personal proveniente del desconocimiento de las 
responsabilidades y funciones de los puestos laborales. 
 
Detallar las características del puesto laboral (responsabilidades, 
remuneración, horario, etc.) 
 
 
S/.00.00 
 
S/. 350.00 
           S/. 350.00 
Disminuir la rotación de personal proveniente de la mala selección de 
candidatos. 
 
Detallar las condiciones físicas y/o mentales para el puesto laboral. 
 
S/. 00.00 
S/. 350.00 
S/. 350.00 
TOTAL S/. 1,350.00 
Fuente: elaboración propia 
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3.3.8. ANÁLISIS BENEFICIO – COSTO DE LA PROPUESTA 
La empresa Plátanos Chips ha percibido S/.5,000.00 de ingresos en el último mes, se 
espera que con la propuesta se logre disminuir la rotación de personal, por lo tanto las 
personas que laborarán en la empresa serán mejor calificados y estarán en los puestos 
correspondientes, por lo tanto su desempeño laboral mejorará; todo esto se traduce en un 
incremento de ingresos del 30% (S/.1500.00). 
 
DATOS 30%   
Ingresos último 
mes 
Egresos por la 
propuesta 
Incremento de 
ingresos 
Diferencia en 
ingresos 
5000 1350 6500 1500 
Fuente: elaboración propia 
 
Ante estos datos de la empresa Plátanos Chips, se obtiene que por cada sol invertido en 
esta propuesta, se obtendrá un beneficio de S/.1.11. 
3.3.9. FINANCIAMIENTO 
El financiamiento de esta propuesta de investigación será financiada por el negocio 
Plátanos Chips por el monto de S/1,350.00. 
3.3.10  CONCLUSIONES DE LA PROPUESTA 
Para identificar los puestos a cubrir se identifican las necesidades de la organización 
en su conjunto y de cada área en específico, así se podrá proponer un puesto laboral con el 
fin de cubrir estas necesidades y lograr un mayor rendimiento en la organización.   
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La descripción del puesto laboral se basa en los criterios de responsabilidades, 
remuneración, horario de trabajo, entorno laboral, conocimiento de las decisiones; esta 
descripción es importante para que los candidatos sean evaluados según las funciones y 
características del puesto que necesita la empresa Plátanos Chips, en Chiclayo.  
El proceso de selección de personal de la empresa Plátanos Chips permitirá elaborar 
un perfil adecuado según las necesidades de la empresa y del cargo específico a ocupar, 
para elaborar este perfil se toman en cuenta los conocimientos, habilidades, aptitudes, nivel 
de dominio en idiomas e informática que deben ser cubiertas por el candidato, ya que esta 
descripción del perfil es la base para la selección del nuevo personal, y si se realiza 
correctamente se evitará la constante rotación de empleados y por consiguiente que la 
empresa tenga mejorías en cuanto a desempeño y rentabilidad. 
 
3.3.11.  RESPONSABLE DE LA PROPUESTA 
El responsable directo de la propuesta es el gerente de la empresa Plátanos Chips, quien se 
encargará de realizar la propuesta para la disminución de rotación de personal. 
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CAPITULO IV 
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 
 
4.1. Conclusiones 
Al analizar la rotación de personal y el desempeño laboral de los trabajadores 
de la empresa Plátanos Chips de Chiclayo se concluye que la rotación de personal 
es en un 100% alta y el desempeño laboral es bueno en un 70% y regular en el otro 
30%, hechos que han provocados que la empresa tenga sobrecostos por nuevo 
reclutamiento y por un desempeño laboral que no es comprometido con la empresa, 
sino que se enfoca en producir más para ganar más. 
Así también se concluye que el nivel de rotación de personal alto en un 100% 
se explica a nivel de dimensiones, por la rotación voluntaria principalmente, al ser 
alta en un 100% debido a que el común de los colaboradores toma la decisión de 
renunciar a su trabajo por postular a nuevas y mejores oportunidades laborales, 
empezar un negocio propio, entre otros aspectos; y la rotación involuntaria que fue 
de 50% alta y 50% intermedia dado que los valores y cultura de la empresa no 
coinciden con los de los colaboradores. 
Por otro lado, respecto del desempeño laboral se concluye un desempeño 
Bueno en 70% y regular en 30%, resultado que se explica en principio por las 
dimensiones Responsabilidad y Resultados, con porcentajes de 70% y 60% como 
Muy Bueno, respectivamente básicamente porque la empresa produce a destajo. Sin 
embargo, la dimensión Evaluación obtuvo porcentajes de Malo en 60% y Muy 
malo en 20%, el otro 20% fue regular, pues las condiciones de trabajo de la 
empresa no son las más adecuadas, las relaciones interpersonales entre compañeros 
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de trabajo y para con su jefe inmediato no es buena, hacen falta capacitaciones y no 
se cuenta con un sistema de incentivos para motivarlos. 
 
4.2.  Recomendaciones: 
Acorde con las conclusiones planteadas en el punto anterior, se recomienda lo 
siguiente:  
Bajo el resultado de las investigaciones económicas, se dice que, para encontrar a 
un personal, capacitarlo y después contratarlo, llega a costar mayormente la quinta 
parte del salario anual de un trabajador; es por ello que el índice de rotación del 
personal representa gastos sumamente altos y toda empresa trata de evitarlos a toda 
costa. Una de las estrategias más eficientes para solucionar esta problemática, es 
mejorando el entorno laboral, poniendo en práctica planes de contratación 
inteligentes y mantener un rango de rotación promedio en la industria. 
Así mismo, se recomienda que la empresa debe ofrecer al empleado las 
oportunidades mínimas para ascender y llevar una línea de carrera, mayormente a 
los trabajadores les importa saber que son piezas claves para el funcionamiento 
objetivo de los procesos dentro de la organización. No basta con ofrecer a los 
trabajadores la oportunidad de ascender, sino que deben entender la forma en la que 
verdaderamente se progresa en la empresa. 
Además, se recomienda que dentro de la organización se equilibre adecuadamente 
la carga laboral, pues la sobrecarga o los trabajos monótonos generarán que el 
trabajador empiece a buscar nuevos rumbos laborales; las personas que están 
buscando trabajo, aparte de considerar el tema salarial, también buscan que las 
empresas retribuyan todos los beneficios laborales que por ley les corresponde; por 
eso es necesario regular los beneficios que les ofreces a los trabajadores e imponer 
otros beneficios para incentivar un mejor desempeño laboral. 
Y, por último, se recomienda que para crear un entorno laboral adecuado, se 
debe fomentar buenas relaciones de amistad entre los miembros de la organización, 
 
 
135 
 
con el fin de no crear un ambiente de aburrimiento o de temor, sino que los 
empleados se sientan libres de conversar, expresar sus opiniones, sin miedo a 
preguntar o al sentirse avergonzado; es por ellos que al encomendar 
responsabilidades a los trabajadores y en la posibilidad que se presente algún 
inconveniente, todos los trabajadores podrán resolver la problemática desarrollando 
un trabajo en equipo, permitiendo mejorando el clima laboral, con el fin de disfrutar 
el tiempo que pasan en el trabajo. 
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ANEXO 
CUESTIONARIO ANÁLISIS DE LA ROTACION DE PERSONAL Y EL 
DESEMPEÑO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA 
PLATANOS CHIPS CHICLAYO 2017 
 
1. Con objeto de brindarle un mejor servicio, le pedimos conteste por favor estas 
breves preguntas. 
 
 
Cargo que ocupa en la empresa: ___________________ 
Edad: _______ 
Sexo: Masculino ( ) Femenino ( ) 
Estado civil: Soltero ( ) Casado ( ) Divorciado ( ) Conviviente ( ) Viudo ( ) 
Nivel de estudio: Primaria ( ) Secundaria ( ) Superior ( )  
Tiempo de servicio en la empresa: Menos de 1 año ( ) 1-3 años ( ) 4-6 años ( ) 
 
 
 
 
 
 
 
Responda cada una de las preguntas marcando en el recuadro que crea  
Correspondiente 
 
 
Totalmente en 
Desacuerdo 
De acuerdo Indiferente Acorde 
Totalmente de 
Acorde 
TD D I A TA 
1 2 3 4 5 
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N ° PREGUNTA 
TD D I A TA 
1 2 3 4 5 
1 
¿Se encuentra satisfecho con relación a su salario de acuerdo su 
rendimiento? 
     
2 ¿Cuán satisfecho se encuentra con su jornada laboral?      
3 
¿Usted ha considerado emprender un negocio propio del mismo 
rubro? 
     
4 ¿La empresa le brinda seguridad laboral?      
5 ¿La empresa cuenta con los ambientes, los materiales y equipo 
necesario para hacer el trabajo de manera correcta? 
     
6 ¿Usted cumple con las metas establecidas?      
7 ¿Cree usted que la relación con su jefe y sus compañeros de 
trabajo es la más adecuada? 
     
8 ¿Cree que la empresa invirtió para que usted se pueda desarrollar 
en su campo laboral? 
     
9 ¿Sus valores y cultura coinciden con los de la empresa?      
10 ¿Los puestos de trabajos están ligados según su capacidad y 
aptitud? 
     
11 ¿La empresa cuenta con un sistema de incentivos laborales? 
     
12 ¿Las maquinarias con la que cuenta la empresa es la adecuada 
para la elaboración del producto? 
     
13 
¿Usted cree que la compra de maquinaria ayudara a mejorar los 
procesos de producción? 
     
14 
¿La organización les brinda opciones de trabajo en horario de 
medio tiempo? 
     
15 ¿En su trabajo aplican evaluaciones para medir el desempeño 
laboral? 
     
16 ¿La empresa evalúa su desempeño de una manera constante? 
     
17 
¿Considera usted que es responsable con las funciones asignadas 
y que contribuye al sistema productivo de la empresa? 
     
18 ¿Usted cumple con las metas y objetivos establecidos? 
     
19 ¿Cumple con su horario de trabajo? 
     
20 ¿Es constante en las actividades que se le son asignadas? 
     
21 ¿Usted realiza un volumen adecuado de trabajo? 
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MATRIZ DE CONSISTENCIA  
PREGUNTA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES 
TECNICAS E 
INSTRUMENT
O 
¿De qué 
manera la  
rotación del 
personal 
influye en el  
desempeño 
laboral de los 
trabajadores 
en la 
empresa 
Plátanos 
Chips, 
Chiclayo 
2017? 
Objetivo general: 
Analizar la rotación de 
personal y el desempeño 
laboral de los 
trabajadores de la 
empresa Plátanos Chips 
Chiclayo 2017. 
 
Objetivos específicos: 
Conocer el nivel de 
rotación del personal de 
la empresa Plátanos 
Chips Chiclayo 2017. 
Analizar el desempeño 
laboral que poseen los 
colaboradores de la 
empresa Plátanos Chips 
Chiclayo 2017. 
Diseñar una propuesta 
para disminuir el nivel de 
rotación de personal con 
respecto al desempeño 
laboral de los 
trabajadores de la 
empresa Plátanos Chips 
Chiclayo 2017. 
H1. Con el 
análisis de la 
rotación del 
personal se 
contribuye a la 
mejora del 
desempeño 
laboral de los 
trabajadores  
 
H° La rotación 
de personal de 
la empresa 
Plátanos Chips 
no tiene relación 
con el 
desempeño 
laboral de los 
trabajadores. 
In
d
e
p
e
n
d
ie
n
te
 
R
O
T
A
C
IÓ
N
 D
E
 P
E
R
S
O
N
A
L
 
R
o
ta
c
ió
n
 v
o
lu
n
ta
ri
a
 Satisfacción 
Técnica: 
Encuesta 
 
 
Instrumento: 
Cuestionario 
Compromiso laboral 
Expectativas 
Estrategias de retención 
R
o
ta
c
ió
n
 
in
v
o
lu
n
ta
ri
a
 
Cambios tecnológicos 
Subcontratación 
D
e
p
e
n
d
ie
n
te
 
D
E
S
E
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P
E
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O
 L
A
B
O
R
A
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Evaluación Pruebas 
Responsabilidad Conducta 
Resultados Tareas 
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Figura 31           
               
Evidencias fotográficas realizadas en la empresa Plátanos Chips – Chiclayo 2017  
 
 
 
 
Fuente: Elaboración propia. 
Figura 31 Evidencias fotográficas realizadas en la empresa Plátanos Chips – Chiclayo 2017 
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Figura 32           
               
Evidencias fotográficas realizadas en la empresa Plátanos Chips – Chiclayo 2017  
 
 
 
Fuente: Elaboración propia. 
Figura 32 Evidencias fotográficas realizadas en la empresa Plátanos Chips – Chiclayo 2017 
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Figura 33           
               
Evidencias fotográficas realizadas en la empresa Plátanos Chips – Chiclayo 2017  
 
 
 
 
Fuente: Elaboración propia. 
Figura 33 Evidencias fotográficas realizadas en la empresa Plátanos Chips – Chiclayo 2017 
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Figura 34           
               
Evidencias fotográficas realizadas en la empresa Plátanos Chips – Chiclayo 2017  
 
 
 
 
Fuente: Elaboración propia. 
Figura 34 Evidencias fotográficas realizadas en la empresa Plátanos Chips – Chiclayo 2017 
